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Zusammenfassung 
Alle Bevölkerungsvorausschätzungen gehen übereinstimmend davon aus, 
daß die Gesamtbevölkerung zunächst noch wachsen, sich im Laufe der ers-
ten Hälfte des nächsten Jahrhunderts aber deutlich verringern dürfte. Da-
durch schrumpft auch das Erwerbspersonenpotential: Im Jahr 2030 dürfte es 
um ca. 20 % geringer sein als heute. 
 
Zwar erhöht sich der Altersdurchschnitt der Bevölkerung im erwerbsfähigen 
Alter dabei „nur“ um rund zwei Jahre, dies geht aber mit einer deutlichen 
Verschiebung in der altersstrukturellen Zusammensetzung einher: Gerade 
die hier im Mittelpunkt stehende Gruppe der 50- bis 65jährigen wird dras-
tisch zunehmen, ihr Anteil steigt von derzeit ca. 28 % auf rund 37 % im Jahr 
2020. 
 
Trotz der beschriebenen Entwicklung des Erwerbspersonenpotentials ist für 
die nähere Zukunft weiterhin mit einer „Beschäftigungslücke“ zu rechnen, 
da sich der langfristige Trend einer Reduzierung des gesamtwirtschaftlichen 
Arbeitsvolumens kaum umkehren dürfte. Zwar weist der Dienstleistungs-
sektor insgesamt deutliche Wachstumspotentiale auf, dessen Ausweitung 
geht aber mit Beschäftigungsverlusten anderer (primärer, sekundärer, aber 
auch tertiärer) Branchen einher. Darüber hinaus beruht die Dienstleistungs-
expansion insgesamt auch auf einer forcierten „Entstandardisierung“ von 
Beschäftigungsverhältnissen, so daß auch hier ein (zunächst noch) wach-
sendes Arbeitsangebot einem schwindenden Arbeitsvolumen gegenüber-
steht. Der Arbeitsmarkt der Zukunft wird daher auch im Dienstleistungssek-
tor von einem „Verteilungskonflikt“ geprägt sein. 
 
Ältere haben in diesem „Verteilungskonflikt“ schlechtere Karten: Ihre Be-
schäftigungssicherheit ist vor allem dadurch gefährdet, daß der Personalab-
bau in den Unternehmen – auch unabhängig von der tatsächlichen „Lei-
stungsfähigkeit“ der älteren Mitarbeiter – altersselektiv durchgeführt wird. 
Der Hauptgrund hierfür dürfte sein, daß ein altersselektiver Personalabbau 
durch die gegebenen institutionellen Rahmenbedingungen (v.a. Frühverren-
tung) weitgehend konsensuell erfolgt und daß mit dem „Defizit-Modell“ ein 
offenbar kaum hinterfragtes Legitimationsmuster vorhanden ist.  
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Chancen einer Wiederbeschäftigung sind dagegen im wesentlichen dadurch 
geprägt, daß sich ältere Erwerbspersonen nach einer Unterbrechung der Er-
werbstätigkeit oder nach dem Verlust ihres Arbeitsplatzes in einem Teilar-
beitsmarkt wiederfinden, der durch weitgehend unspezifische Qualifikati-
onsanforderungen, geringe Entlohnung und vielfach „prekäre“ Beschäfti-
gungsverhältnisse gekennzeichnet ist (der sog. Jedermannsarbeitsmarkt). 
Günstige Optionen sind für sie i.d.R. nur durch höhere Flexibilitätspotentia-
le (vor allem in Hinblick auf ihre Einkommenserwartungen) möglich. Ältere 
sind aufgrund einer „doppelten Stigmatisierung“ (mangelnde oder veraltete 
Qualifikation, verminderte Leistungsfähigkeit) häufig nicht (mehr) „konkur-
renzfähig“. 
 
Vor diesem Hintergrund zeigt sich, daß Unternehmen offenbar nur dann 
verstärkt auf eine (Weiter-)Beschäftigung Älterer setzen, wenn sie massive 
Rekrutierungs- bzw. Personalanpassungsprobleme haben, wenn die Mög-
lichkeiten der „Externalisierung“ Älterer eingeschränkt sind, oder wenn 
Ältere bereit bzw. in der Lage sind, ungünstigere Beschäftigungsbedingun-
gen zu akzeptieren. Dann allerdings sind durchaus innovative Gestaltungs-
ansätze denkbar und möglich, die mit neuen Formen der Arbeitsorganisati-
on, der Arbeitszeitregelung oder auch der Qualifizierung die Wieder- bzw. 
Weiterbeschäftigungschancen Älterer erhöhen können. 
 
Maßnahmen wie etwa der „alternsgerechten Arbeitsplatzgestaltung“ oder 
der Qualifizierung Älterer können individuell oder einzelbetrieblich durch-
aus erfolgreich sein, insbesondere dann, wenn sie präventiv und nicht kura-
tiv erfolgen. Vor dem Hintergrund des gegebenen Verteilungskonflikts sind 
sie jedoch nur begrenzt als Beitrag zur Lösung der Arbeitsmarktprobleme 
geeignet. Solche Gestaltungsansätze wären im Sinne integrierter Politikan-
sätze mit Konzepten einer sozial gerechten sowie anforderungs-, fähigkeits- 
und lebenslagenadäquaten Verteilung von Arbeit zu verbinden, die sich so-
wohl auf Optionen der Beschäftigungssicherheit als auch der Wiederbe-
schäftigungschancen Älterer positiv auswirken könnten. 
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1. Einleitung 
Vor dem Hintergrund des prognostizierten demographischen und sozialen 
Wandels in Deutschland, der eine deutliche Erhöhung des Anteils älterer 
und weiblicher Erwerbspersonen erwarten läßt, erhält die Frage nach den 
künftigen Beschäftigungspotentialen und Beschäftigungschancen älterer Ar-
beitnehmer zunehmende (gesellschaftspolitische) Bedeutung. Gemeinhin 
wird – insbesondere mit Blick auf die USA – in einer wachsenden Tertiari-
sierung der Volkswirtschaft der Schlüssel für ein kräftiges Beschäftigungs-
wachstum gesehen. In ihr werden die größten Expansionspotentiale vermu-
tet, zumal ihre Entwicklung in Deutschland – so die weitverbreitete Ansicht 
– immer noch stark defizitäre Züge aufweise. Auch wenn unterstellt wird, 
daß von einer Ausweitung des Dienstleistungssektors erhebliche generelle 
Beschäftigungsimpulse ausgehen können, so bleibt doch die Frage zunächst 
offen, ob von dieser Entwicklung ältere Erwerbspersonen in besonderer 
Weise profitieren können. Angesichts der Verschiebungen in der Altersver-
teilung der künftigen Erwerbsbevölkerung ist eine Beantwortung dieser Fra-
ge jedoch dringend geboten. Die Expertise hat sich zur Aufgabe gestellt, 
hierzu einen Beitrag zu leisten. Dabei stützt sie sich auf die Sichtung und 
Auswertung vorhandenen Datenmaterials und Sekundäranalysen sowie auf 
Befunde aus empirischen Untersuchungen zur Leistungsfähigkeit Älterer 
und zur Entwicklung ausgewählter Bereiche des Dienstleistungssektors.1 
 
Inhaltlich gliedert sich die Expertise in zwei große Abschnitte.  
 
Im ersten Abschnitt (Kap. 3 und 4) geht es darum, das vielfältige und unter 
jeweils ganz unterschiedlichen einzelnen Fragestellungen subsumierte Da-
tenmaterial hinsichtlich der quantitativen Entwicklung von Bevölkerung 
und Arbeitsmarkt auszuwerten und daraus eigene Schlußfolgerungen für 
Beschäftigungschancen oder -risiken Älterer abzuleiten.  
                                                 
1 Die Befunde, auf welche die Expertise sich stützt, entstammen zum Teil – wie bei 
solchen Expertisen üblich – aus anderen Projektzusammenhängen und wurden für 
diesen Zweck aufbereitet. Dies gilt etwa für Befunde, die im Rahmen der Projekte 
„Im Schatten der Innovation“ (ISF München) und „Innovationsfähigkeit und verän-
derte Altersstrukturen“ (SÖSTRA Berlin) erarbeitet wurden. Diese Projekte werden 
vom Bundesminister für Bildung, Wissenschaft, Forschung und Technologie (Pro-
jektträger AuT) im Schwerpunkt „Demographischer Wandel und die Zukunft der Er-
werbsarbeit im Standort Deutschland“ gefördert. 
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Dabei geht es erstens darum, die Gesamtentwicklung und die Entwicklung 
der altersverteilten Zusammensetzung von Bevölkerung und Erwerbsperso-
nenpotential darzustellen. Zweitens werden wir vor dem Hintergrund vorlie-
gender und eigener Vorausschätzungen zur Entwicklung des Erwerbsperso-
nenpotentials und des Arbeitsplatzangebots in genereller Hinsicht die ge-
genwärtige und zukünftige Beschäftigungslage Älterer zumindest ansatz-
weise abzuschätzen versuchen. Daran schließen sich – drittens – Befunde 
zur Entwicklung der Arbeitsnachfrage im Dienstleistungssektor (Ausmaß 
und Art der sektoralen Verschiebung und zur quantitativen Ausweitung des 
tertiären Sektors, „Tertiarisierung“) und abschließend (unter Berücksichti-
gung der gegenwärtigen Altersverteilung) eine Einschätzung der – rein 
quantitativ beleuchteten – potentiellen Beschäftigungsoptionen älterer Er-
werbspersonen im Dienstleistungssektor an. 
 
Während es also im ersten Abschnitt, den Kapiteln 3 und 4, darum geht, den 
quantitativen Rahmen für die Beschäftigung älterer Arbeitskräfte im Dienst-
leistungssektor abzuschätzen, behandelt der zweite Abschnitt (Kap. 5 und 6) 
die qualitativen Aspekte möglicher Beschäftigung. Hier geht es darum, in 
der Auswertung qualitativer Befunde zur „Leistungsfähigkeit“ älterer Ar-
beitnehmer („Arbeitskraftprofil“) und zu inhaltlichen Anforderungen an Ar-
beitskräfte in ausgewählten Bereichen des Dienstleistungssektors („Arbeits-
platzprofil“) inhaltliche Bestimmungsgründe für die Beantwortung der Fra-
ge zu finden, ob, warum und unter welchen Bedingungen sowohl auf der 
Angebots- als auch Nachfrageseite der tertiäre Sektor in besonderer Weise 
für die Beschäftigung älterer Arbeitskräfte geeignet ist oder sein kann (oder 
nicht ist bzw. sein wird). 
 
Abschließend soll versucht werden, die Ergebnisse der vorausgegangenen 
Kapitel zu einigen Thesen über die Beschäftigungschancen Älterer im 
Dienstleistungssektor zu verdichten. 
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2. Inhaltliche und methodische Vorbemerkungen 
Zur Annäherung an die Bearbeitung des qualitativen Aspekts der Frage- 
stellung  
 
Da es nach unserer Kenntnis bislang – abgesehen von einigen wenigen ers-
ten Ausnahmen – noch keine umfassenden Untersuchungen gibt, die sich 
explizit der Beschäftigungssituation Älterer im Dienstleistungssektor wid-
men,2 nähern wir uns der Behandlung der qualitativen Aspekte der Frage-
stellung der Expertise gleichsam von zwei Seiten: Zunächst stützen wir uns 
auf Befunde zur „Situation und Perspektiven der Alterserwerbsarbeit in der 
Bundesrepublik Deutschland“, so der Titel einer Abhandlung von Gerhard 
Naegele und Frerich Frerichs (Naegele, Frerichs 1996). Hierzu gibt es eine 
breite und umfassend dokumentierte Diskussion. Allerdings beziehen sich 
diese Untersuchungen (grundlegend etwa Naegele 1992; neueste Befunde 
bei Wachtler u.a. 1997) – wie gesagt – nicht explizit auf den Dienstleis-
tungssektor, sondern diskutieren allgemein wirksam werdende Möglichkei-
ten, Bedingungen und Restriktionen für die Alterserwerbsarbeit. Auffällig 
ist, daß zudem bei praktisch allen Untersuchungen das Schwergewicht – 
sowohl was das empirische Untersuchungsfeld als auch die typischen Prob-
lemkonstellationen betrifft – eindeutig auf der industriellen Produktion, den 
dort herrschenden Personaleinsatz- und -nutzungsstrategien und den dort 
eingesetzten Arbeitskräften liegt.3 
 
Auf der anderen Seite gibt es – auch als Folge der stärkeren öffentlichen 
Thematisierung des Dienstleistungssektors und seiner Entwicklungschancen 
                                                 
2 Erst in jüngster Zeit werden Dienstleistungsbranchen und hier insbesondere die EDV-
Branche unter dem Blickwinkel der Beschäftigung Älterer untersucht. Gerade in der 
EDV-Branche, deren „Jugendlichkeit“ imagebildend war und ist, kommen die Grün-
dergenerationen allmählich „in die Jahre“, und es stellt sich zunehmend die Frage 
nach altersgerechten Beschäftigungsmöglichkeiten (vgl. Trautwein-Kalms 1994; 
1995 und die Untersuchungen im Rahmen des Verbundvorhabens: „Problem der be-
grenzten Tätigkeitsdauer und neue Arbeitszeitmodelle für ältere Arbeitnehmer – An-
forderungen an den Arbeits- und Gesundheitsschutz“ im Förderschwerpunkt „Demo-
graphischer Wandel und die Zukunft der Erwerbsarbeit im Standort Deutschland“ des 
BMBF). Wir kommen in Kap. 7 darauf zurück. 
3 Es ist hier leider nicht möglich, auf die Gründe für diese „Produktionslastigkeit“ 
einzugehen. Sie hat jedoch Tradition und insbesondere in der Hochphase der „Huma-
nisierungsdebatte“ in den 70er und der ersten Hälfte der 80er Jahre, in der es um 
grundlegende Verbesserungen der Arbeitsbedingungen (nicht nur, aber auch für Älte-
re) ging, standen die industriellen Produktionsprozesse bzw. die in diesen beschäftig-
ten Arbeitskräfte im Mittelpunkt. 
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– wiederum eine Vielzahl von Untersuchungen von Arbeitsbedingungen, 
Beschäftigungsverhältnissen etc. in diesem Sektor bzw. in bestimmten 
Branchen des Dienstleistungssektors (vgl. als Überblick etwa Littek u.a. 
1991; ISF München u.a. 1992). Diese sind jedoch – abgesehen von Befun-
den zur (quantitativen) Verteilung von Altersgruppen in verschiedenen 
Dienstleistungsbranchen bzw. Dienstleistungsberufen – in der Regel wie-
derum nicht systematisch bezogen auf den hier in der Expertise angespro-
chenen Ausschnitt der Beschäftigten, auf ältere Arbeitskräfte und deren Ar-
beitseinsatz- und -nutzungsbedingungen.  
 
Es geht nun in der Expertise darum, Befunde aus diesen beiden genannten 
Schwerpunktbereichen (Befunde zur Alterserwerbsarbeit einerseits und Be-
funde zu Arbeits- und Beschäftigungsbedingungen im Dienstleistungssektor 
andererseits) zusammenzuführen und vor dem Hintergrund quantitativer und 
qualitativer Veränderungen und Entwicklungen im Arbeitsangebot und der 
Arbeitsnachfrage zu Thesen über die Beschäftigungschancen älterer Er-
werbspersonen im Dienstleistungssektor zu verdichten. 
 
Dazu wird versucht, auf der Basis vorliegender Befunde die spezifischen 
Leistungsprofile älterer Arbeitskräfte und die Risiken ihrer Gefährdung zu 
skizzieren. Vor dieser Folie kann geprüft werden, ob und inwieweit diese 
Leistungsprofile mit den Anforderungsprofilen der Arbeitsplätze in ausge-
wählten Bereichen des Dienstleistungssektors korrespondieren oder auch 
nicht. Ergeben sich daraus Chancen oder Risiken für die Beschäftigung Äl-
terer in diesen Bereichen? Im Prinzip gehen wir dabei von einem erweiter-
ten Leistungsbegriff aus, in dem ein spezifisches Set von Fähigkeiten und 
Potentialen der Arbeitskraft zusammengefaßt wird und den wir als „Res-
source“ bzw. „Ressourcenmix“ bezeichnen. Es dürfte weitgehend Einigkeit 
darüber bestehen, daß sich die Ressourcen älterer von denen jüngerer Ar-
beitskräfte unterscheiden. Bei der Beantwortung der Fragen, welche Fakto-
ren diese Unterschiede hervorbringen und warum und wie sie positiv oder 
negativ beeinflußt werden können, zeigen sich jedoch nicht unerhebliche 
Diskrepanzen. In der Darstellung und Erörterung der spezifischen Ressour-
cen Älterer und der sie generierenden, aber auch gefährdenden Faktoren 
werden wir darauf zurückkommen.  
 
Für eine breite Erfassung der Potentiale älterer Arbeitskräfte ist es unseres 
Erachtens erforderlich, die Ressourcen auf fünf Ebenen zu untersuchen: 
 
(1) physische/psychische Leistungsfähigkeit/Belastbarkeit, 
(2) Qualifikation/Qualifizierung/ Qualifizierungsfähigkeit/-bereitschaft, 
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(3) soziale Kompetenz (Teamfähigkeit, Konflikt- und Kooperationsbereit-
schaft), 
(4) berufliche und räumliche Flexibilität, Mobilität, 
( 5) „Soziale Bedingungen und soziales Umfeld“ als Ressource:  
 Grad der Abhängigkeit vom Erwerb (Familien-/Haushaltsstruktur, Zahl 
der Verdiener, Transfereinkommen, Vermögen, Eigentum); Infrastruk-
tur (Stadt/Land, Verkehr, Bildungs-, Preisniveau); sozio-kulturelles 
Umfeld/Milieu; Konkurrenzsituation auf dem Arbeitsmarkt. 
 
Bei der Diskussion dieser fünf analytischen Dimensionen sind wir, weil im 
Rahmen der Expertise keine eigenständigen Untersuchungen durchgeführt 
werden können, angewiesen auf vorliegende Befunde. Diese konzentrieren 
sich im wesentlichen auf Fragen der physischen und psychischen Leistungs-
fähigkeit und Fragen der Qualifikation/Qualifizierung, wobei die Frage nach 
der „sozialen Kompetenz“ vielfach in Zusammenhang mit „geistiger Leis-
tungsfähigkeit“ oder „Qualifikation“ erörtert wird. Die eher „weichen“ Fak-
toren der Ebenen vier und fünf werden wir, sowohl aus Gründen des Um-
fangs und Anspruchs einer Expertise als auch aus Gründen der mangelnden 
Verfügbarkeit entsprechenden empirischen Materials, nur am Rande abhan-
deln können. 
 
Dem im Begriff der Ressource erfaßten erweiterten Leistungsbegriff korres-
pondiert ein erweitertes Verständnis von Anforderungen: Neben generelle 
Anforderungen an die physische und psychische Leistungsverausgabung, an 
Qualifikation und Qualifizierung treten – quantitativ kaum oder gar nicht zu 
erfassende – Merkmale wie Einfügung in zeitökonomische Zwänge, Flexibi-
litäts- und Mobilitätsanforderungen, „soziale“ Anforderungen (Kommunika-
tions- oder Teamfähigkeit, Kooperationsbereitschaft) u.a. Wir gehen auf der 
Basis von Befunden auch eigener Untersuchungen (vgl. Sauer, Döhl 1994; 
Sauer, Döhl 1997) davon aus, daß die Entwicklungen dieser Anforderungs-
profile in starkem Maße von betriebs- und branchenübergreifenden Prozes-
sen der Rationalisierung und Reorganisation beeinflußt werden.4 Diese er-
fassen zunehmend auch die Dienstleistungsbereiche, und zwar auch solche, 
die bislang nicht primär nach den Prinzipien betriebs- und unternehmensför-
miger Organisation strukturiert worden sind.5 Allerdings wird es nicht mög-
                                                 
4 Es gibt eine Reihe empirischer Untersuchungen, die diesen Zusammenhang beispiel-
haft in ausgewählten Feldern belegen (vgl. etwa Schumann u.a. 1994; Deutschmann 
u.a. 1995). 
5 Für Bereiche des Gesundheitswesens vgl. Kistler 1997; für den Bereich der Wohl-
fahrtsverbände Heinze u.a. 1997.  
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lich sein, in unseren Überlegungen die veränderten Anforderungsprofile sy-
stematisch aus den Rationalisierungs- und Reorganisationsstrategien der 
Unternehmen im Dienstleistungssektor zu entwickeln. Dazu bedürfte es 
einer viel breiteren empirischen Basis, die weder vorliegt noch im Rahmen 
dieser Expertise erarbeitet werden kann. 
 
Auf einen weiteren für die Bestimmung der Beschäftigungschancen Älterer 
unseres Erachtens wichtigen Zusammenhang, der in der Diskussion aller-
dings so gut wie gar nicht thematisiert wird, können wir in dieser Expertise 
ebenfalls nur am Rande eingehen. Wir werden jedoch versuchen, ihn – 
ebenso wie die obengenannten weichen Faktoren – in der abschließenden 
Diskussion der Ergebnisse aufzugreifen. Es geht darum, zwei weitere Di-
mensionen gegenüberzustellen: Auf der Seite der Arbeitskraft ist dies der 
„Erwerbszweck“, der als ein Bündel von zu erfüllenden ökonomischen Not-
wendigkeiten und zu befriedigenden sozialen Erwartungen (Einkommen, 
soziale Sicherung, sozialer Status etc.) die Bereitschaft und Möglichkeit 
älterer Arbeitskräfte beeinflußt, ein Beschäftigungsverhältnis einzugehen 
bzw. eingehen zu können. Diesem steht auf der Seite der Unternehmen ein 
Set bestimmter Leistungen bzw. materieller/immaterieller Gratifizierung 
gegenüber (Art und Höhe der Entlohnung, betriebliche Qualifizierung, Be-
schäftigungssicherung, soziale und integrative Funktionen etc.), die auf den 
Erwerbszweck positiv bezogen sein sollten/müssen. 
 







Zur Abgrenzung der Untersuchungsobjekte 
 
Die zu erstellende Expertise über die möglichen Beschäftigungschancen Äl-
terer im Dienstleistungssektor hat, insoweit sie sich primär auf vorhandene 
Daten, Sekundäranalysen und die Auswertung einschlägiger wissenschaftli-
cher Arbeiten stützt, zunächst mit zwei grundlegenden Problemen der Ab-
grenzung ihres Untersuchungsobjekts bzw. -bereichs zu tun. Sowohl die 
Abgrenzung des Dienstleistungsbereichs oder -sektors als auch die Definiti-
on dessen, was „ältere Arbeitskräfte“ sind, wird in den ausgewerteten Quel-
len teilweise extrem unterschiedlich gehandhabt.  
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Was die Altersgrenzen bei Erwerbspersonen betrifft, so sind sie zwar über-
einstimmend – zumindest bei solchen, die keine geschlechterspezifische 
Differenzierung vornehmen – nach oben bei 65 Jahren fixiert, nach unten 
hin ergeben sich jedoch vergleichsweise starke Bandbreiten, beginnend mit 
45 (oder auch darunter)6 und endend mit 60 Jahren.7 Es ist evident, daß sich 
für die Expertise, soweit sie sich auf quantitatives Datenmaterial und ver-
gleichende Betrachtungen stützt, Unschärfen ergeben. Gleichwohl werden 
wir uns bei unseren Ausführungen auf solche Daten mit unterschiedlichen 
Bandbreiten beziehen (müssen). Allerdings werden viele der daraus gezo-
genen Schlußfolgerungen notgedrungen den Charakter von empirisch ge-
stützten Annahmen haben. Wir selbst halten es für die in der Expertise an-
gesprochene Fragestellung aus pragmatischen Gründen für sinnvoll, in An-
näherung an die Überlegungen von Naegele (1992), der ebenfalls auf die 
Problematik der Abgrenzung verweist, unter älteren Erwerbspersonen sol-
che im Alter von 50 bis 65 Jahren zu verstehen.8 
 
In der Expertise werden im Prinzip Aussagen über Beschäftigungsbedingun-
gen älterer Erwerbspersonen im Dienstleistungsbereich gemacht, die nicht 
durchgängig nach Geschlecht differenziert werden. Dies ist auch ein Resul-
tat der Datenlage, die ebenfalls nicht durchgängig differenziert. Unsere bis-
herigen Arbeiten deuten jedoch auf Ergebnisse, die bezogen auf bestimmte 
Merkmale in den Beschäftigungschancen eine genaue analytische Trennung 
des Datenmaterials nach Geschlecht zwingend erforderlich machen. Soweit 
dies – bezogen auf einzelne Aussagen – notwendig und möglich ist, werden 
wir eine solche Differenzierung vornehmen. 
 
Ähnliche Abgrenzungsprobleme gelten auch für das Untersuchungsfeld 
„Dienstleistung“. Daher müssen wir kurz (und ohne jeden Anspruch auf 
                                                 
6 „Es kommt dabei auf den Untersuchungszweck an. Wenn Probleme der Arbeitnehmer 
im Betrieb analysiert werden sollen, dann ist die Grenze von 40 Jahren durchaus rea-
listisch, weil, wie entsprechende Untersuchungen zeigen, bereits in diesem Alter be-
stimmte altersbedingte Schwierigkeiten auftreten können.“ (Hofbauer u.a. 1968,  
S. 358). 
7 Bezogen auf die Frage nach einer zusätzlich zur demographischen Veränderung wirk-
sam werdenden möglichen Überalterung des Erwerbspersonenpotentials wird gerade 
der Altersgruppe der 60- bis 64/65jährigen und deren Erwerbsverhalten besondere 
Bedeutung gewinnen. Bislang war deren Erwerbsquote extrem niedrig (1994 lag sie 
in den alten Bundesländern bei Männern bei 33,4 %, bei Frauen bei 12,0 %; Naegele, 
Frerichs 1996, S. 38), hier ist jedoch – insbesondere in Zusammenhang mit den ein-
geschränkten Möglichkeiten der Frühverrentung und der Anhebung der Altersgrenze 
– eine deutliche Erhöhung der Erwerbsquote zu erwarten  
8 Auch die betrieblichen Entscheidungsinstanzen, die ja für die Frage nach der mögli-
chen Ausweitung der Beschäftigung Älterer nicht gerade unwichtig sein dürften, ge-
ben „das 50. Lebensjahr als entscheidende Zuordnungsschwelle an“ (Naegele 1992,  
S. 12, FN 5). 
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Vollständigkeit) darauf eingehen, was Dienstleistungen sind, wie sie übli-
cherweise differenziert und (vor allem gegenüber anderen Sektoren) abge-
grenzt werden.9 Dies ist insbesondere notwendig, da die bekannten Aussa-
gen etwa über Bedarfsentwicklung, Organisationsformen und Rationalisie-
rungsmuster10 im Dienstleistungssektor ihrerseits bereits Differenzierungs-
versuche enthalten bzw. empirisch durch entsprechend strukturierte Daten 
gestützt werden, häufig jedoch, ohne daß die Kriterien explizit benannt oder 
gar kritisch diskutiert werden. Die üblicherweise verwendeten – insgesamt 
wenig einheitlichen – Differenzierungen und Abgrenzungen des „Dienstlei-
stungssektors“ können dabei zuallererst danach unterschieden werden, ob in 
ihnen die Betriebe, Beschäftigten oder Tätigkeiten nach institutionellen oder 
funktionalen Kriterien gegliedert werden. 
 
Institutionelle (sektorale) Gliederung: 
 
• Grundlage der meisten Aussagen zur Tertiarisierung ist (immer noch) 
die sektorale Differenzierung der Gesamtbeschäftigten bzw. der Betrie-
be. Datenbasis ist dabei die amtliche Statistik, in der die Unternehmen 
nach dem Schwerpunkt ihrer Produktion (bzw. ihres Dienstleistungsan-
gebots) einer „Wirtschaftsklasse“ (3steller) oder einer „Wirtschafts-
gruppe“ (2steller) zugeordnet sind, die dann zu insgesamt zehn Wirt-
schaftsabteilungen zusammengefaßt werden können (vgl. etwa Statisti-
sches Bundesamt 1990). Diese können dann wiederum zu den drei 
„Sektoren“ (primär, sekundär, tertiär) gebündelt werden.11 Problema-
tisch bei dieser institutionellen Zuordnung ist erstens, daß damit keine 
Aussage über die tatsächlich ausgeübten Tätigkeiten gemacht werden 
können. Ein zweites Problem ist, daß ausschließlich der Schwerpunkt 
der Produktion entscheidend ist: So werden weder die Dienstleistungen 
erfaßt, die innerhalb eines Unternehmens erbracht werden, noch die 
Dienstleistungen, die ein Unternehmen als Teil seiner Geschäftstätig-
keit „nach außen“ verkauft, solange dieses Unternehmen einen anderen 
                                                 
9 Für etwas ausführlichere Überblicke vgl. z.B. Schmidt-Faber u.a. 1996; Häußermann, 
Siebel 1995.  
10 An dieser Stelle sei ausdrücklich betont, daß wir unter „Rationalisierung“ das Gesamt 
an Maßnahmen und Strategien des „technisch-organisatorischen Fortschritts“ verste-
hen. „Rationalisierung“ zielt dabei zwar immer auf (ökonomische) Effizienzsteige-
rung, ist jedoch nicht per se mit Personalreduzierung gleichzusetzen. 
11 Primärer Sektor: Land-/Fortswirtschaft, Fischerei, Energie-/Wasserversorgung und 
Bergbau. Sekundärer Sektor: Verarbeitendes Gewerbe sowie Baugewerbe und tertiä-
rer Sektor: Verkehr-/Nachrichtenübermittlung, Kreditinstitute/Versicherungsgewerbe, 
Sonstige Dienstleistungen, Organisationen ohne Erwerbscharakter/private Haushalte 
und Gebietskörperschaften/Sozialversicherungen.  
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wirtschaftlichen Schwerpunkt hat. Dies führte in der amtlichen Statistik 
zu einer „Unterschätzung“ der Dienstleistungen, da insbesondere Terti-
arisierungsprozesse innerhalb des Verarbeitenden Gewerbes unberück-
sichtigt bleiben (vgl. Klodt, Schmidt 1995). 
 
• Ein weiteres institutionelles Abgrenzungskriterium ist die Unterschei-
dung nach den Anbietern bzw. den Nachfragern spezifischer Dienst-
leistungen. Diese Unterscheidung orientiert sich dabei zum einen an 
spezifischen Organisationsformen, wie etwa an öffentlich oder privat 
angebotenen Dienstleistungen (wie sie prinzipiell z.B. in der institutio-
nellen Gliederung der amtlichen Statistik enthalten ist) bzw. marktbe-
stimmten (d.h. vorwiegend über den Markt bereitgestellte Dienstleis-
tungen), gemischtwirtschaftlichen (privat oder öffentlich bereitgestellte 
Dienstleistungen, die aber mehr oder weniger stark reguliert sind) und 
an öffentlichen Dienstleistungen; zum anderen an den Nachfragern 
bzw. dem Bedarf: Dabei werden häufig personen- bzw. haushaltsbezo-
gene (oder  
-orientierte) Dienstleistungen und unternehmensbezogene (bzw. -orien-
tierte) Dienstleistungen unterschieden (vgl. dazu etwa Schmidt-Faber 




Dienstleistungen lassen sich jedoch auch in funktionaler Hinsicht gliedern, 
wobei eine solche Gliederung entweder auf der Einordnung von Unterneh-
men oder auf der Klassifikation von Personen bzw. von deren Tätigkeiten 
oder Berufen beruhen kann.  
 
• Auf Basis der Daten aus der amtlichen Statistik sollten Dienstleistun-
gen, so ein Vorschlag von Heimfrid Wolff, nach ihrem je spezifischen 
Beitrag zur gesellschaftlichen Produktion unterschieden werden. Er 
schlägt demzufolge eine sektorale Differenzierung der Dienstleistungs-
sektoren in distributive, konsumtive, investive und ordnende Dienstleis-
tungen vor. Dieselbe funktionale Gliederung „gilt im Prinzip auch für 
die Strukturierung von Tätigkeitsfeldern“, ist in der Praxis jedoch 
schwerer umzusetzen (Wolff 1990).12 
 
• Eine nach funktionalen Gesichtspunkten gegliederte Dienstleistungs-
klassifikation ist vor allem mit den personenbezogenen Angaben etwa 
                                                 
12 Uns sind allerdings keine empirischen Umsetzungsversuche dieser Klassifikation be-
kannt. 
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der Mikrozensuserhebungen oder auch des Sozio-oekonomischen Pa-
nels (SOEP) möglich (vgl. zu den Abgrenzungen im einzelnen etwa 
DIW 34/1997; Prognos 1996 bzw. die Fragebögen zur Mikrozensus-Er-
hebung). Der Vorteil einer auf Tätigkeiten bezogenen funktionalen 
Klassifikation besteht gegenüber sektoralen Betrachtungen dabei vor 
allem darin, daß dadurch „... Dienstleistungstätigkeiten, die beispiels-
weise in der Industrie ausgeübt werden, und umgekehrt industrielle Tä-
tigkeiten, die in Dienstleistungsbranchen anzutreffen sind, anders zu-
geordnet (werden)“ (DIW 34/97, S. 613). Diese Betrachtungsweise hat 
u.a. dazu geführt, daß die These von der (vermeintlichen) „Dienstlei-
stungslücke“ gegenüber den USA deutlich relativiert wurde (Haisken-
De New u.a. 1996). 
 
Das Problem prinzipiell jeder der vorgestellten Aggregationsmöglichkeiten 
ist dabei, daß es bislang keine allgemeingültige, von allen akzeptierte Defi-
nition von Dienstleistungen gibt (vgl. etwa Littek 1991, S. 271) bzw. daß 
die einzelnen Kriterien häufig keine trennscharfe Abgrenzung erlauben. So 
wird ein- und dieselbe Dienstleistung (etwa Gesundheitsdienste) sowohl von 
öffentlichen als auch privaten Institutionen angeboten, von Privatpersonen 
ebenso nachgefragt wie von Unternehmen oder öffentlichen Verwaltungen 
und kann ein sehr heterogenes Spektrum von Tätigkeiten enthalten. Darüber 
hinaus müssen die jeweiligen Abgrenzungskriterien sinnvoll auf die inhalt-
liche Fragestellung beziehbar sein. Interessiert man sich etwa für die Zahl 
und Struktur der Dienstleistungsbeschäftigten, ist eine auf Tätigkeiten bzw. 
Personen bezogene Betrachtung mit Sicherheit aussagekräftiger als eine 
institutionelle Betrachtung, und andersherum: Interessiert man sich für ver-
schiedene Organisationsformen bzw. Angebotsstrukturen von Dienstleis-
tungen, dann wird man ohne eine institutionelle Abgrenzung nicht weit 
kommen. In der Folge finden sich mehrdimensionale Klassifikationssche-
mata, in denen mehrere Dimensionen verknüpft werden (vgl. etwa von Ei-
nem 1986, zit. bei Littek 1991, S. 271, oder etwa auch in Bellmann u.a. 
1996). 
 
Im Rahmen dieser Expertise orientieren wir uns zunächst an einer institutio-
nellen Gliederung nach der amtlichen Systematik der Wirtschaftszweige, 
„sortieren“ diese jedoch nach funktionalen Gesichtspunkten (vgl. Kap. 4). 
Das bedeutet, daß wir alle Anbieter spezifischer Dienstleistungen (etwa Ge-
sundheitsdienstleistungen) einer Teilbranche zuordnen, unabhängig davon, 
ob die jeweiligen Dienstleistungen von z.B. öffentlichen oder privaten Insti-
tutionen erbracht werden. Diese Vorgehensweise hat den Vorteil, daß wir 
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Aussagen über die Gesamtentwicklung des Angebots (bzw. der Nachfrage) 
bestimmter Dienstleistungen machen können. Allerdings können wir im 
Rahmen dieser Differenzierung keine Aussagen darüber machen, wie sich 
innerhalb eines derart abgegrenzten Teilsektors die Anteile (z.B. von öffent-
lichen oder privaten Institutionen) verschieben, und auch nicht darüber, wie 
sich spezifische Organisationsstrukturen auf die jeweilige Beschäftigungs-
entwicklung oder die Merkmale der „Arbeitsplatzprofile“ auswirken. Aus 
diesem Grund, aber auch weil jede derartige Abgrenzung aufgrund des ho-
hen Aggregationsniveaus kaum detaillierte Aussagen zuläßt, werden wir in 
einem weiteren Kapitel zwei exemplarische Dienstleistungsfelder – EDV-
Dienstleistungen und Pflegedienstleistungen – in einer eher qualitativen 
Perspektive etwas eingehender untersuchen (Kap. 6). 
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3. Beschäftigungsoptionen Älterer vor dem Hintergrund 
quantitativer Entwicklungstendenzen von Bevölkerung 
und Arbeitsmarkt 
3.1 Entwicklungstendenzen von Bevölkerung und Erwerbspersonen-
potential bis 2030/204013 
Die Gesamtbevölkerung wird sich insgesamt deutlich verringern: Unter Ein-
beziehung der Wanderungen bzw. positiver Wanderungssalden wird sich die 
Bevölkerung bis zum Jahr 2010 zunächst um rd. 2 Mio. Personen erhöhen 
(Thon 1995) bzw. bis 2020 nur geringfügig reduzieren (vgl. Tab. A1). Bis 
2030 sinkt die Bevölkerungszahl dann auf rd. 76 bis 79 Mio. (1990: knapp 
80 Mio.) (Buslei 1995, S. 47), bis 2040 auf – je nach Modellvariante – zwi-
schen 68 Mio. und 78 Mio. Personen (Buslei 1995; Sommer 1994; Tab. 
A1). 
 
Damit geht eine deutliche Verschiebung in der Altersstruktur der Bevölke-
rung einher: Das Durchschnittsalter der Bevölkerung erhöht sich um rd. acht 
Jahre (von 40,0 im Jahr 1995 auf 48,2 im Jahr 2040, vgl. Tab. A1). Der An-
teil der unter 20jährigen wird sich von knapp 22 % im Jahr 1992 auf ca. 16 
% reduzieren, der der über 60jährigen wird von 20 % auf ca. 34 % anstei-
gen. Das bedeutet, daß es im Gegensatz zu heute, wo beide Altersgruppen 
noch annähernd gleich groß sind, im Jahr 2040 doppelt soviele über 
60jährige geben wird (Sommer 1994, S. 501). Entsprechend verändert sich 
auch der Altenquotient, d.h. die Zahl der Älteren je 100 20- bis unter 
60jährige: Er verdoppelt sich nahezu von 35,0 auf 65,0 im Jahr 2040 (Som-
mer 1994; Kühlewind 1992).  
 
Die Bevölkerungsentwicklung führt langfristig zu einem massiven Rück-
gang des Arbeitsangebots, an dem auch Zuwanderungen und eine höhere 
Erwerbsbeteiligung von Frauen und Älteren langfristig nur wenig ändern 
werden: Die Bevölkerung im erwerbsfähigen Alter, d.h. die Zahl der 15- bis 
unter 65jährigen, geht bis 2040 um rd. 11 Mio. auf 44,2 Mio. Personen zu-
rück (vgl. Tab. A1), das Erwerbspersonenpotential reduziert sich bis 2030 
um ca. 9 Mio. (Thon 1995). 
 
                                                 
13 Eine ausführliche Darstellung der demographischen Entwicklung findet sich im An-
hang. Die im Text gemachten Verweise auf dort enthaltene Tabellen sind mit dem 
Zusatz „A“ gekennzeichnet. 
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Dabei zeigt sich, daß die Alterung der Gesamtbevölkerung nicht im glei-
chen Maße auf die Bevölkerung im erwerbsfähigen Alter bzw. das Erwerbs-
personenpotential durchschlägt: Im Gegensatz zur Gesamtbevölkerung er-
höht sich das durchschnittliche Alter der 15- bis unter 65jährigen „nur“ um 
rd. zwei Jahre (von 39,7 im Jahr 1995 auf 41,9 im Jahr 2040). Allerdings 
verschieben sich auch bei dieser Betrachtung die Anteile der drei Alters-
gruppen deutlich: Die Zahl der 15- bis unter 30jährigen geht zwischen 1995 
und 2040 kontinuierlich um rd. 5 Mio. Personen zurück (auf 10,8 Mio.), die 
der 30- bis 49jährigen um ca. 6 Mio. Personen auf 18,2 Mio. Die Zahl der  
50- bis 64jährigen erhöht sich dagegen bis 2020 um rd. 4,5 Mio. Personen 
(auf 19,9 Mio.), um dann bis 2040 wieder etwa auf den Wert des Jahres 
1995 zu sinken (15,2 Mio.). In der Strukturbetrachtung zeigt sich jedoch, 
daß damit ein anteiliger Rückgang der mittleren Altersgruppe um drei Pro-
zentpunkte und ein relativer Anstieg der Älteren um 6 Prozentpunkte ein-
hergehen (vgl. Tab. A4).  
 
Das Erwerbspersonenpotential geht – wie bereits angedeutet – zwischen 
1995 und 2030 um rd. 20 % zurück. Dieser Rückgang ist dabei ganz über-
wiegend auf den Rückgang der 15- bis 29jährigen zurückzuführen: Gegen-
über 1990 halbiert sich deren Gesamtzahl nahezu, während die Zahl der 
Älteren (50 und älter) im Jahr 2020 um gut 35 Prozentpunkte höher ist als 
Mitte der 90er Jahre (Thon 1995, S. 295). 
 
Das Angebot an Arbeitskräften – um das es hier vorrangig geht – wird somit 
in Zukunft insgesamt schrumpfen, die Struktur des Arbeitsangebots wird 
durch höhere Anteile von Älteren, Frauen und Ausländern geprägt sein. 
Dabei ist für die nachstehenden Ausführungen zur Entwicklung der Ar-
beitskräftenachfrage grundlegend, daß der behandelte Zeitraum unterteilt 
bzw. eingeschränkt wird: Der massive Rückgang des Erwerbspersonenpo-
tentials setzt erst zwischen 2010 und 2020 ein. Erst danach könnte sich – bei 
einer rein statistischen Betrachtung – der heute gegebene Arbeitsplatzman-
gel in einen Arbeitskräftemangel umkehren. Zugleich wirkt sich aber der 
altersstrukturelle Wandel des Erwerbspersonenpotentials in diesem Zeit-
raum besonders drastisch aus. Im Mittelpunkt der nachstehenden Überle-
gungen zur quantitativen Entwicklung der Erwerbstätigkeit (als Ausdruck 
der Arbeitsnachfrage) steht demzufolge der Zeitraum bis 2010. Hier trifft 
ein „Überangebot“ an Arbeitskräften mit einer zunehmend „älter“ werden-
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den Struktur auf spezifische Entwicklungstendenzen der Nachfrage nach 
Arbeitskräften.14 
3.2 Entwicklung der Arbeitsnachfrage bis 2010 
These 1: Im betrachteten Zeitraum wird das verfügbare Arbeitskräftepoten-
tial die Gesamtnachfrage nach Arbeitskräften übersteigen. Die Folge ist 
eine massive „Beschäftigungslücke“. 
 
In einer Reihe von Projektionen zur Entwicklung der Erwerbstätigen bis 
201015 wird deutlich, daß die Zahl der Erwerbstätigen in den alten Bundes-
ländern bis zu diesem Zeitpunkt insgesamt ansteigen dürfte: Die Bandbreite 
reicht dabei von einem Anstieg um 500.000 (Tessaring 1994) bis 3 Mio. Er-
werbstätige (Prognos 1996).16 Stellt man dieser Zahl die Vorausberechnung 
des Erwerbspersonenpotentials (etwa Thon 1991) gegenüber, so verbleibt 
ein „rechnerischer“ Angebotsüberschuß, der zwischen 3,1 Mio. (DIW 1997) 
und 7,6 Mio. (IAB/Prognos 1989) Personen beträgt. In der – wohl aktuells-
ten – Arbeitsmarktprojektion des DIW beträgt die Summe aus registrierten 
Arbeitslosen und „Stiller Reserve“ im günstigen Fall des sogenannten „Inte-
grationsszenarios“ rund 5 Mio. Personen, unter Annahme der ungünstigeren 
Bedingungen des „Restriktionsszenarios“ über 7 Mio. Erwerbspersonen 
(vgl. DIW 1997, S. 135). Dieser „Angebotsüberschuß“ besteht etwa je zur 
Hälfte aus den beiden Personengruppen. Wir werden also auch im Jahr 2010 
noch mit einem hohen Maß an Unterbeschäftigung konfrontiert sein, deren 
Ausmaß sich sogar – bei Eintreffen der ungünstigen Annahmen – gegenüber 
heute noch weiter erhöhen könnte.  
 
                                                 
14 Für eine tendenzielle Beschränkung auf den Zeitraum bis 2010/2020 sprechen noch 
zwei weitere Gründe: Der wichtigste ist dabei, daß die Projektionen und Vorausbe-
rechnungen zur Entwicklung von Bevölkerung, Erwerbspersonenpotential und Ar-
beitsnachfrage ohnehin erhebliche Unschärfen und Unsicherheiten aufweisen, ein 
Umstand, der durch die Länge des Projektionszeitraums noch gravierend verstärkt 
wird. Zum zweiten liegen kaum Vorausberechnungen der Arbeitsnachfrage bzw. der 
Zahl der Erwerbspersonen vor, die über das Jahr 2010 hinausgehen. Diese könnten 
auch höchstens als grobe Orientierungspunkte verstanden werden, da die Entwick-
lung der Arbeitsnachfrage ungleich schwieriger abzuschätzen ist. 
15 Einbezogen und verglichen wurden hier insbesondere: IAB/Prognos 1989; Prognos 
1996; Tessaring 1994; DIW 1997. Für diese Projektionen gilt prinzipiell das gleiche 
wie für die Bevölkerungsvorausschätzung: Sie beruhen auf teilweise sehr unter-
schiedlichen Modellannahmen, verschiedenen Stützzeiträumen und auf teilweise un-
terschiedlichen Abgrenzungen von Erwerbstätigkeit. Interessant ist daher auch weni-
ger das jeweilige exakte Ergebnis, sondern vielmehr die (insgesamt einheitliche) 
Trendaussage.  
16 Zitiert in Prognos 1996, S. 9. 
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These 2: Der sektorale Wandel wird sich auch in diesem Zeitraum fort-
setzen. Obwohl der Dienstleistungsbereich der einzige Sektor ist, der  
nennenswerte Wachstumspotentiale aufweist, wird dessen Wachstum die 
Beschäftigungslücke nicht wesentlich verringern. 
 
Alle Trendprojektionen kommen übereinstimmend zu dem Ergebnis, daß 
sich die Tertiarisierung der Branchen und Tätigkeitsstrukturen weiter fort-
setzen dürfte (vgl. Schmidt-Faber u.a. 1996). Der Anteil aller Erwerbstäti-
gen, die in Dienstleistungsbranchen beschäftigt waren, stieg zwischen 1984 
und 1996 von rd. 52 % auf knapp 54 % (DIW 34/1997) bzw. zwischen 1970 
und 1995 von 43 % auf 58 % (vgl. Kap. 4). Ungleich deutlicher wird der 
Tertiarisierungsprozeß aber, wenn man die Tätigkeitsstrukturen und ihre 
Veränderung betrachtet: Der Anteil von Erwerbstätigen mit Dienstleistungs-
tätigkeiten stieg im gleichen Zeitraum von ca. 67 % auf gut 75 % und liegt 
damit nur noch knapp unter dem entsprechenden Anteil in den USA (DIW 
34/1997). In der IAB-/Prognos-Projektion von 1989 wird ebenfalls der sekt-
orale Wandel auf der Basis einer funktionalen Gliederung nach Tätigkeiten 
untersucht. Dabei zeigt sich insbesondere, daß zwar die Dienstleistungsbe-
reiche insgesamt wachsen, daß dies aber nicht alle Dienstleistungstätigkei-
ten betrifft: Während die sogenannten „Primären Dienstleistungen“17 bis 
2010 um rd. 700.000 Erwerbstätige abnehmen dürften, wächst die Zahl der 
Erwerbstätigen mit Tätigkeitsprofilen, die den „Sekundären Dienstleistun-
gen“18 zuzurechnen sind, um 3,5 Mio. Personen. Aktualisierungen dieser 
ursprünglichen Projektion (Tessaring 1994; Prognos 1996) bestätigen diesen 
Trend: Die „Strukturumschichtung von Produktions- zu Dienstleistungstä-
tigkeiten wird nach heutiger Einschätzung eher ausgeprägter ablaufen, als 
noch Ende der 80er Jahre (Folgeabschätzung 1989) angenommen. Verlierer 
im Zuge der Strukturumschichtung werden ‘produktionsorientierte Tätigkei-
ten’ und ‘Bürotätigkeiten’ sein. ‘Handelstätigkeiten’ wie auch ‘allgemeine 
Dienstleistungen’ dürften ihren heutigen Strukturanteil annähernd behaup-
ten. Deutlich an Gewicht gewinnen werden ‘FuE-Tätigkeiten’, ‘Organisa-
tion und Management’ und ‘Beratungs- und Betreuungstätigkeiten’“ 
(Prognos 1996, S. 93). 
 
                                                 
17 Allgemeine Dienstleistungen, Handeln/Verkaufen und Bürotätigkeiten und ihre Un-
tergliederungen (vgl. IAB/Prognos 1989, S. 131 ff.; Tessaring 1994, S. 14). 
18 Forschen/Entwickeln, Organisation/Management, Sichern/Recht anwenden, Ausbil-
den/Beraten/Informieren. 
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Insgesamt bedeutet dies, daß vor allem der Wirtschaftsbereich der Dienstlei-
stungen „im engeren Sinne“19 ungebrochene Wachstums- und Expansions-
potentiale aufweisen dürfte: Auch die Ergebnisse einer Auswertung des 
IAB-Betriebspanels spiegeln das deutlich wider: Ausschließlich Unterneh-
men des tertiären Sektors sehen neue Beschäftigungsmöglichkeiten bzw. die 
Möglichkeit, das bisherige Beschäftigungsniveau zu stabilisieren. Verschie-
dene Ansätze der Quantifizierung (branchenbezogene Entwicklungsdyna-
mik, internationale Unterschiede in der Strukturverteilung der Erwerbstäti-
gen und Dichteziffern über den Besatz mit Dienstleistungsarbeitsplätzen) 
führen zu dem Ergebnis, daß die Wachstumspotentiale des tertiären Sektors 
insgesamt rd. 5 bis 7 Mio. Arbeitsplätze betragen (vgl. Abschnitt 4.2; vgl. 
auch Klopffleisch u.a. 1997).  
 
Allerdings kann nur ein Teil dieser Dienstleistungstätigkeiten als „zusätz-
lich“ angesehen werden, die damit einhergehenden Beschäftigungseffekte 
sind deutlich zu reduzieren: 
 
• In der rein quantitativen Betrachtung gleicht ein beträchtlicher Teil die-
ser „neuen“ Arbeitsplätze lediglich die Verluste in schrumpfenden 
Branchen der primären und sekundären Sektoren aus. Ebenso gibt es 
offenbar „alte“ Dienstleistungen mit sinkender Bedeutung und „neue“ 
Dienstleistungen mit steigender Bedeutung“ (DIW 16/1997). 
 
• Ein wesentliches Element des sektoralen Wandels ist der „institutionel-
le Wandel“ im Zuge der forcierten Auslagerung insbesondere von 
Dienstleistungsbereichen bzw. -tätigkeiten aus Produktionsunterneh-
men. Deren Beurteilung ist jedoch schwierig: Ein Teil der hierbei zu 
beobachtenden Prozesse bedeutet lediglich eine „statistische“, d.h. in 
diesem Sinne „beschäftigungsneutrale“, Erhöhung des Dienstleistungs-
anteils. Für einen weiteren Teil dieser Prozesse ist zu erwarten, daß ge-
rade deren Auslagerung (insbesondere aus Großbetrieben) diese 
Dienstleistungstätigkeiten erst einer forcierten (am Ende arbeitssparen-
den) Rationalisierung zugänglich macht.20 Andererseits weisen ausge-
                                                 
19 Zu den „Dienstleistungen im engeren Sinne“ zählen (in einer funktionalen Abgren-
zung): Gaststätten und Beherbergungsgewerbe; Reinigung und Körperpflege; Wis-
senschaft, Bildung, Kunst, Publizistik; Gesundheits- und Veterinärwesen; Rechts- 
und Wirtschaftsberatung; Sonstige Dienstleistungen (vgl. zu den Abgrenzungskrite-
rien und zu den Angaben im einzelnen das Kap. 4). 
20 Besonders deutlich ist dies bei einer spezifischen Form des Outsourcing: der Privati-
sierung bislang öffentlicher Dienste bzw. der Auflösung von Staatsmonopolen. Diese 
können mit beträchtlichen Beschäftigungsverlusten einhergehen (vgl. etwa DIW 
16/1997, S. 227 f.). 
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lagerte Dienstleistungsbereiche „in der Regel eine größere Innovati-
onsdynamik auf“ (DIW 16/1997) und könnten somit durchaus auch be-
schäftigungssichernde oder sogar -ausweitende Effekte erzeugen.21 
 
• Ein Teil der Beschäftigungsgewinne insgesamt – und hier vor allem des 
Dienstleistungssektors – sind ein Effekt bestimmter, zunehmender For-
men von Beschäftigungsverhältnissen: Dies gilt insbesondere für For-
men der Teilzeitarbeit, der geringfügigen und der unregelmäßigen Be-
schäftigung. 
These 3: Ebenfalls fortsetzen werden sich die Tendenzen einer zunehmenden 
Erosion des „Normalarbeitsverhältnisses“. Ein wesentlicher Teil des An-
stiegs der Erwerbstätigenzahlen resultiert dabei aus der Umwandlung von 
„Normarbeitsverhältnissen“ in „Nicht-Normarbeitsverhältnisse“. Die Fol-
ge ist, daß das (insgesamt vermutlich weiterhin rückläufige) Arbeitsvolumen 
auf eine wachsende Zahl von Erwerbstätigen verteilt wird. 
 
Als – quantitativ vergleichsweise bedeutsames Beispiel für die Zunahme so-
genannter „Nicht-Normarbeitsverhältnisse“ (vgl. dazu Zukunftskommission 
1996, S. 64)22 – soll hier die Entwicklung der Teilzeitarbeit eingehender 
dargestellt werden. Bereits in der Vergangenheit erbrachte die Zunahme von 
Teilzeitarbeitsplätzen eine deutliche Ausweitung der Beschäftigungsmög-
lichkeiten und somit auch eine spürbare Entlastung des Arbeitsmarktes: Fast 
drei Viertel der zwischen 1960 und 1994 in den alten Bundesländern neu 
geschaffenen Beschäftigungsverhältnisse entfielen auf eine Ausweitung der 
Teilzeitbeschäftigung (Kohler, Spitznagel 1995). Allein zwischen 1990 und 
1994 ging hier die Zahl der vollzeitbeschäftigten Arbeitnehmer um 900.000 
Personen zurück, im gleichen Zeitraum stieg die Teilzeitbeschäftigung um 
                                                 
21 Natürlich nur, sofern sich hinter dem Terminus „größere Innovationsdynamik“ nicht 
letztlich arbeitssparende Produktivitätsfortschritte bzw. Organisationsformen verber-
gen. 
22 „Nicht-Normarbeitsverhältnisse“ bezeichnen hier: abhängige Selbständige, Heimar-
beiter, Leiharbeitnehmer, ausschließlich geringfügig Beschäftigte, ABM-
Beschäftigte, Kurzarbeiter, sozialversicherungspflichtig Teilzeitbeschäftigte und be-
fristet Beschäftigte. Wenn hier beispielhaft vor allem die Teizeitbeschäftigung unter-
sucht wird, dann folgt diese Auswahl zwei Überlegungen: 1. Betrachtet man die Ent-
wicklung und die einzelnen Teilbereiche von „Nicht-Normarbeitsverhältnissen“, dann 
wird deutlich, daß an deren Ausweitung von insgesamt 16 % im Jahr 1970 auf ca. 32 
% im Jahr 1995 hauptsächlich die Zunahme der Teilzeitbeschäftigung (10 % aller Be-
schäftigungsverhältnisse) und die Zunahme „ausschließlich geringfügig Beschäftig-
ter“ (13 %) beteiligt sind (Zukunftskommission 1996, S. 62 f.). Beide Beschäfti-
gungsarten zusammen stellen somit über zwei Drittel aller „Nicht-
Normarbeitsverhältnisse“. 2. Wenn wir uns hier auf die Teilzeitbeschäftigten kon-
zentrieren, dann vor allem aufgrund der hier etwas besseren Datenlage (vgl. auch 
DIW 38/1997), aber auch weil beide Beschäftigungsformen in den hier interessieren-
den Kategorien ähnliche Merkmale aufweisen: Beide sind ganz überwiegend dem 
Dienstleistungssektor zuzuordnen und in beiden sind Frauen bei weitem dominierend 
(vgl. auch Pöschl 1992).  
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etwas weniger als eine Mio. Personen an. Im Ergebnis ist ein leichter An-
stieg der Gesamtbeschäftigung zu sehen (vgl. IAB 1995, S. 60). In Gesamt-
deutschland waren 1995 etwa 5,6 Mio. Personen teilzeitbeschäftigt, die 
Teilzeitquote ist dabei vor allem in den letzten Jahren deutlich angestiegen 
und lag 1995 bei 18,0 (alte Bundesländer: 19,2, neue Bundesländer: 13,0)23 
(Zühlke-Robinet 1997, S. 66). 
Mit der Zunahme von Teilzeitarbeit sind dabei zwei hier unmittelbar rele-
vante Effekte verbunden: eine arbeitsplatzschaffende Wirkung und – bei 
gleichzeitig sinkendem Arbeitsvolumen – der Effekt einer forcierten Um-
verteilung des Gesamtvolumens auf mehr Personen (Kohler, Spitznagel 
1995).24 Daß dieser Trend sich auch in Zukunft fortsetzen wird, ist hochgra-
dig wahrscheinlich, da die Potentiale der Teilzeitbeschäftigung noch nicht 
voll ausgeschöpft sind25 und Teilzeitbeschäftigung sowohl betrieblichen 
Rentabilitätskalkülen („interne Flexibilisierung“, vgl. Matthies u.a. 1994) 
als auch den Erwerbswünschen vor allem von Frauen entsprechen kann.26 
 
Eine weitere Zunahme der Teilzeitbeschäftigung hat dabei direkt und indi-
rekt entscheidende Auswirkungen auf die quantitative und qualitative Ent-
wicklung der Arbeitsnachfrage: zum einen, da – wie bereits dargestellt – ein 
                                                 
23 Die Teilzeitquote gibt den Anteil derjenigen Arbeitsverhältnisse an allen Arbeitsver-
hältnissen an, deren Wochenarbeitszeit unterhalb der regelmäßigen tariflichen und in-
dividuellen Wochenarbeitszeit liegt (vgl. Zühlke-Robinet 1997). Der relativ deutliche 
Unterschied zwischen den west- und ostdeutschen Quoten wird nach Kohler, Spitzna-
gel (die allerdings insgesamt etwas niedrigere Quoten ausweisen – West: 17,1; Ost: 
10,7) damit erklärt, „... daß in der DDR v.a. ältere Arbeitnehmerinnen teilzeitbeschäf-
tigt waren, von denen im Zuge des drastischen Beschäftigungsabbaus 1992 viele in 
den Vorruhestand gegangen sind“ (Kohler, Spitznagel 1995, S. 341). 
24 Das Arbeitsvolumen ist das Produkt aus Arbeitszeit und Zahl der Erwerbstätigen: In 
die Veränderung bzw. Reduzierung des Arbeitsvolumens fließt dabei nicht nur die 
Teilzeitbeschäftigung ein, sondern auch etwa die Verkürzung tariflicher Arbeitszei-
ten, Verlängerung von Urlaubszeiten, Kurzarbeit, Abbau von Überstunden u.ä. (vgl. 
ANBA/Arbeitsmarkt-1996 (1997)). Das Arbeitsvolumen ist damit auch die Maßzahl 
für die von allen (privaten wie öffentlichen) Arbeitgebern nachgefragte Arbeitsmen-
ge. Das Arbeitsvolumen ist seit 1970 im langfristigen Trend, seit Beginn der 90er 
Jahre forciert rückläufig (vgl. Zukunftskommission 1997, S. 84). Bei gleichzeitiger 
Erhöhung der Erwerbstätigenzahl ist dies hauptsächlich auf die Verkürzung der Ar-
beitszeiten und die Zunahme der Teilzeit-Beschäftigungsverhältnisse zurückzuführen. 
25 Kohler und Spitznagel schätzen das Potential zusätzlicher Teilzeitarbeitsplätze insge-
samt auf mindestens zwei Mio. ein (1995, S.352). 
26 Dabei ist jedoch unbedingt zu beachten, daß der Wunsch nach mehr Arbeitszeitflexi-
bilität von Frauen nicht per se gleichzusetzen ist mit dem Wunsch nach Arbeitszeitre-
duzierung bzw. Teilzeitbeschäftigung: „Allein 40 % der Frauen, die 15 Stunden oder 
weniger arbeiten, würden gerne mehr arbeiten (Beckmann, Kempf 1996). Dagegen 
bestand lediglich bei gut jeder zehnten vollbeschäftigten Frau der Wunsch nach kür-
zerer Arbeitszeit. Somit wäre ein Abbau der Arbeitslosigkeit allein durch Arbeitszeit-
umverteilung hin zu mehr Teilzeitarbeit – wie in Maßnahmen zur Verringerung der 
Arbeitslosigkeit vorgeschlagen wird (Klauder u.a. 1996) – nur gegen die Interessen 
der gegenwärtig berufstätigen Frauen möglich“ (Engelbrech, Reinberg 1997, S. 4). 
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Großteil des (unter der Voraussetzung günstiger Bedingungen) prognosti-
zierten Anstiegs der Erwerbstätigkeit bis 2010 auf einer Ausweitung von 
Teilzeitarbeitsplätzen beruhen könnte und sich somit die erwarteten Be-
schäftigungseffekte auf die Zahl der Arbeitsplätze, nicht jedoch auf eine 
Ausweitung des Arbeitsvolumens (gemessen in „Vollzeitäquivalenten“), er-
strecken; zum anderen, da Teilzeitarbeit eindeutig „Frauensache“ und über-
wiegend „Dienstleistungsarbeit“ ist (vgl. Matthies u.a. 1994, S. 147 f.): Der 
Frauenanteil an allen Teilzeitbeschäftigten liegt 1994 bei 90 % (ebd.), 36,3 
% aller Frauen sind teilzeitbeschäftigt, wohingegen nur rd. 3 % aller be-
schäftigten Männer weniger als die regelmäßige tarifliche oder individuelle 
Arbeitszeit tätig sind (Kohler, Spitznagel 1995, S. 343). Zwei Drittel aller 
Teilzeitbeschäftigten arbeiten im Dienstleistungsbereich (Matthies 1994,  
S. 147): Die Wirtschaftsabteilungen „Verkehr“, „Kreditinstitute/Versiche-
rungen“ und „Gebietskörperschaften/Sozialversicherungen“ weisen dabei 
mit 12,2 bis 14,7 ähnliche Teilzeitquoten auf wie der primäre Sektor und 
sind damit immer noch mindestens doppelt so hoch wie die Wirtschaftsab-
teilungen des Verarbeitenden Gewerbes. Die höchsten Teilzeitquoten wei-
sen „Organisationen ohne Erwerbscharakter/private Haushalte“ (37,5) bzw. 
„Handel“ (28,7) und „Sonstige Dienstleistungen“ (28,5) auf (Kohler, Spitz-
nagel 1995, S. 355). Die „Tertiarisierung“ der Arbeitsplatzstruktur, die Aus-
weitung von Teilzeitarbeit und die zunehmende Frauenerwerbstätigkeit sind 
somit komplementäre Prozesse (eine ausführlichere Darstellung der Verän-
derungen in den Organisationsformen und Beschäftigungsbedingungen 
durch den Wandel zur Dienstleistungsgesellschaft findet sich in Abschnitt 
4.4). Überspitzt formuliert heißt das: Dem Abbau von Vollzeitarbeitsplätzen 
in Fertigungsberufen steht die Schaffung zusätzlicher Arbeitsplätze für 
Frauen mit geringer bzw. reduzierter Stundenzahl in Dienstleistungsberufen 
gegenüber (vgl. Engelbrech, Reinberg 1997, S. 3).27 
 
These 4: Die beschriebenen Prozesse der „Tertiarisierung“ und der „Ent-
standardisierung“ sind seit längerem beobachtbar. Bislang profitieren ge-
rade die Älteren nur geringfügig von diesen Entwicklungstrends.  
 
Ein allgemeiner Indikator für die Beschäftigungschancen bzw. -risiken Älte-
rer ist die Gefahr, arbeitslos zu werden bzw. die Chance auf eine Wiederbe-
schäftigung: Dabei ist das Arbeitslosigkeitsrisiko Älterer insgesamt gerin-
ger. Der Grund hierfür dürfte vor allem in längeren Betriebszugehörigkeiten 
                                                 
27 Engelbrech und Reinberg zeigen jedoch auch, daß es in absoluten Zahlen betrachtet 
vor allem Männer bzw. deren Vollzeitarbeitsplätze sind, die im Verarbeitenden Ge-
werbe dem Stellenabbau zum Opfer fallen, daß dabei aber insbesondere niedrigquali-
fizierte Frauen deutlich überproportional betroffen sind (ebd.). 
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und dem damit verbundenen besseren Kündigungsschutz liegen. Sind Ältere 
allerdings erst einmal arbeitslos, ist deren Risiko, in Arbeitslosigkeit zu ver-
bleiben, deutlich höher als das der „jüngeren“ und „mittleren“ Altersgrup-
pen. Entsprechend ist der Anteil älterer Arbeitsloser an allen Arbeitslosen 
(vgl. Enquete-Kommission 1994, S.105 ff.): Während von allen Zugängen 
1996 rd. 23 % und von allen Abgängen 25 % über 45 Jahre alt waren, stel-
len die über 45jährigen 41 % des gesamten Arbeitslosenbestandes (AN-
BA/Arbeitsmarkt-1996 (1997), S. 117 ff.) und deutlich höhere Anteile an 
den Langzeitarbeitslosen28 (vgl. ANBA/Strukturanalyse-1996 (1997), S. 
13). Auffällig ist dabei insbesondere die Entwicklung bei den 55- bis unter 
60jährigen, deren Anteil von knapp 8 % im Jahr 1982 auf fast 20 % im Jahr 
1996 gestiegen ist (ebd.).29 Insgesamt hat sich die Arbeitsmarktlage Älterer 
– trotz (überwiegend demographisch bedingt) ansteigender Beschäftigungs-
zahlen dieser Altersgruppen – somit verschlechtert (vgl. auch Hoffmann 
1996).30 
 
Somit stellt sich auch die Frage, welche Anteile Ältere bislang an den be-
schriebenen Prozessen der Dienstleistungsexpansion und der Zunahme von 
Teilzeitarbeitsplätzen hatten: Hoffmann hat dazu 1993 die Anteile der über 
50jährigen an den Wirtschaftszweigen (in der Klassifikation der Beschäftig-
tenstatistik) untersucht. Die jeweiligen Anteile der insgesamt knapp fünf 
Mio. sozialversicherungspflichtig Beschäftigten dieser Altersgruppe weisen 
1991 gemessen am gesamtwirtschaftlichen Durchschnitt durchaus abwei-
chende Anteile auf: Insgesamt sind Ältere in den meisten Dienstleistungs-
zweigen unterdurchschnittlich repräsentiert: Weit überdurchschnittliche An-
teile zeigen nur die öffentlichen Dienstleistungsbereiche „Bundesbahn“ und 
„Gebietskörperschaften/Sozialversicherungen“ (+13,9 bzw. +8,9 Prozent-
punkte). Deutlich unterproportional vertreten sind Ältere dagegen bei priva-
ten Dienstleistungen (Hoffmann 1993, S. 319 f.). Zu ähnlichen Befunden 
                                                 
28 Hier: Dauer der Arbeitslosigkeit ein Jahr und länger. 
29 Diese Altersgruppe trägt in zunehmenden Maße ein doppeltes Risiko: Neben dem all-
gemein höheren Verbleibsrisiko Älterer in Arbeitslosigkeit (s.o.) stehen dieser Al-
tersgruppe insgesamt kaum (und in Zukunft abnehmende) „Alternativoptionen“ im 
Sinne etwa der Regelungen nach § 105c AFG bzw. des gleitenden Übergangs in den 
Ruhestand offen. Daß dies einen beträchtlichen Einfluß auf den Arbeitslosenbestand 
dieser Altersgruppe hat bzw. haben wird, wird deutlich, wenn man berücksichtigt, 
daß Abgänge aus Arbeitslosigkeit für lediglich 28 % der über 45jährigen Arbeitslosen 
die Wiederaufnahme einer Beschäftigung bedeutet (alle Arbeitslose: 45 %) (AN-
BA/Arbeitsmarkt-1996 (1997), S. 119). 
30 Das Risiko der Langzeitarbeitslosigkeit erhöht sich insbesondere dann beträchtlich, 
wenn Ältere zugleich durch andere „Risikofaktoren“ wie „gesundheitliche Beein-
trächtigung“ und/oder „ohne Ausbildung“ betroffen sind (vgl. IAB 1997, S.75 ff.).   
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kommen auch wir in unseren eigenen Auswertungen: Während das Durch-
schnittsalter aller sozialversicherungspflichtig Beschäftigten 1995 bei 37,8 
Jahren liegt, weisen „Organisationen ohne Erwerbscharakter“ und „Gebiets-
körperschaften/Sozialversicherungen“ höhere Anteile Älterer auf und mit 
40,2 bzw. 41,3 Jahren auch die höchsten Durchschnittsalter. Innerhalb der 
(hier sogenannten) „Dienstleistungen im engeren Sinne“ liegen die Bereiche 
„Wissenschaft/Bildung/Kunst/Publizistik“ deutlich und die „Sonstigen 
Dienstleistungen“ leicht oberhalb des Durchschnitts von 37,0 Jahren, die an-
deren Dienstleistungsbereiche darunter – am stärksten das Gesundheits- und 
Veterinärwesen, deren Altersdurchschnitt von 35,6 Jahren den geringsten 
Anteil von über 45jährigen (23 %) widerspiegelt (ausführlichere Angaben in 
Abschnitt 4.1). 
Vergleicht man die abweichenden Anteile Älterer mit der bisherigen und 
prognostizierten Entwicklung in den jeweiligen Branchen, dann zeigt sich, 
daß überproportionale Anteile Älterer überwiegend in Branchen zu finden 
sind, die vergleichsweise stark schrumpfen werden. Die stark wachsenden 
Wirtschaftszweige, die ausschließlich den Dienstleistungen zuzuordnen 
sind, weisen dabei durchweg unterproportionale Anteile Älterer auf. Dies 
gilt für die über 50jährigen und sogar für die 40- bis 49jährigen (vgl. dazu 
Hoffmann 1993, S. 335). Das bedeutet: Die expandierenden (vorwiegend 
„privaten“) Dienstleistungsbranchen sind durchweg (zumindest zum heuti-
gen Stand) „jüngere“ Branchen. Dieser Befund ist nun in zwei Richtungen 
interpretierbar: Zum einen, das vermutet jedenfalls Hoffman, ist dies hin-
sichtlich der Beschäftigungsaussichten Älterer positiv zu werten, da in die-
sen Branchen der Freisetzungsdruck auf Ältere geringer sein dürfte. Auf der 
anderen Seite stellt sich dagegen die Frage, ob hier entsprechend ihrem grö-
ßer werdenden Anteil auch neue Beschäftigungs- bzw. Wiederbeschäfti-
gungsmöglichkeiten für Ältere entstehen werden. 
 
Abschließend soll noch ein Blick auf die Anteile älterer Erwerbstätiger an 
allen Teilzeitbeschäftigten geworfen werden. Dabei werden jedoch aus-
schließlich Frauen betrachtet, die – wie beschrieben – allerdings 90 % aller 
Teilzeitbeschäftigten stellen: Dabei steigen eindeutig die Teilzeitquoten, 
d.h. die Anteile der Teilzeitbeschäftigten an allen weiblichen Beschäftigten 
einer Altersgruppe, mit zunehmenden Alter. So sind beispielsweise von al-
len beschäftigten 60- bis 65jährigen Frauen 1994 56,4 % teilzeitbeschäftigt, 
bei der nächstjüngeren Kohorte sind es nur noch 49,9 %. Am anderen Ende 
der Skala, d.h. bei den jüngsten Kohorten, steigt der Anteil der Teilzeitbe-
schäftigten zunächst sprunghaft von Altersgruppe zu Altersgruppe an, um 
sich in den Altersgruppen der 35- bis 54jährigen bei rd. etwa 48 % „einzu-
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pendeln“ (Kohler, Spitznagel 1995, S. 359). Über alle Altersgruppen hin-
weg sind dabei die Teilzeitquoten im Vergleich der Jahre 1984 und 1994 
angestiegen, am stärksten jedoch bei den über 50jährigen Frauen. Damit 
verbunden ist auch eine Verschiebung in der Altersstruktur der Teilzeitbe-
schäftigten: Gegenüber 1984 sind die Anteile der 30- bis 39jährigen und die 
der über 50jährigen gestiegen, die der „mittleren“ Altersgruppen, d.h. der 
40jährigen, gesunken. Der demographisch bedingte Anstieg der Anteile 
älterer Beschäftigter wirkt sich dabei deutlich überproportional auf den An-
stieg der Teilzeitquoten in diesen Altersgruppen aus: Die Teilzeitquote stieg 
insgesamt um 8,7 Prozentpunkte, zwischen den 20- bis 54jährigen variiert 
die Quotenerhöhung zwischen 1,9 und 9,7 Prozentpunkten, dagegen weisen 
die 55- bis 59jährigen einen Anstieg um 15 und die 60- bis 64jährigen sogar 
einen Anstieg um 21,1 Prozentpunkte auf. 
3.3 Zwischenfazit: Quantitative Beschäftigungspotentiale älterer  
Erwerbspersonen vor dem Hintergrund des prognostizierten 
Wandels von Bevölkerung und Arbeitsmarkt 
Im Rahmen dieser Expertise wurde zunächst geprüft, welche quantitativen 
Beschäftigungsoptionen für die wachsende Zahl älterer Erwerbspersonen in 
Gegenwart und Zukunft vorhanden bzw. zu erwarten sind. Die Kernaussa-
gen lassen sich dabei wie folgt zusammenfassen: 
 
1. Betrachtet man sowohl die Entwicklung des Erwerbspersonenpotentials 
als auch die Entwicklung der Zahl der Arbeitsplätze bzw. Beschäftigungs-
verhältnisse, dann wird deutlich, daß zumindest bis zum Jahr 2010 (vermut-
lich jedoch länger) mit einer massiven „Beschäftigungslücke“ zu rechnen 
ist. 
 
2. Diese wird – wiederum in einer generellen Perspektive – nur teilweise 
durch die Expansion der Dienstleistungsbereiche reduziert werden können. 
Dazu trägt vor allem bei, daß den wachsenden Anteilen bestimmter Dienst-
leistungstätigkeiten oder -branchen weiterhin abnehmende Beschäftigten-
zahlen in den primären und sekundären Branchen, aber zunehmend auch in 
spezifischen (vor allem den „primären“) Dienstleistungsfeldern gegenüber-
stehen werden. 
 
3. Die arbeitsmarktbezogene Entlastungswirkung des expandierenden 
Dienstleistungssektors reduziert sich weiterhin dadurch, daß gerade hier die 
Ausweitung des Stellenangebots vor allem auf der Zunahme von „Nicht-
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Normarbeitsverhältnissen“, d.h. vor allem auch einer wachsenden Zahl von 
Arbeitsplätzen mit verringerter Stundenzahl, beruht. Das bedeutet, daß sich 
der Trend einer Umverteilung des (kleiner werdenden) Gesamtarbeitsvolu-
mens auf eine größere Zahl von Beschäftigungsverhältnissen (und somit Er-
werbstätigen) fortsetzen dürfte. 
 
4. Bezieht man die beiden, zunehmend wichtiger werdenden Verteilungspa-
rameter der Arbeitsplatzstruktur – Tertiarisierung und die Umwandlung von 
„Norm-“ in „Nicht-Normarbeitsverhältnisse“ – auf die Arbeitsmarktlage Äl-
terer, dann ergibt sich vor dem Hintergrund der bisher geleisteten Arbeiten 
ein ambivalentes Bild: Vom generellen sektoralen Arbeitsplatzrisiko sind 
Ältere (vor allem aufgrund des höheren Kündigungsschutzes) deutlich ge-
ringer betroffen. Auf der anderen Seite haben Ältere aber auch deutlich ge-
ringere Wiederbeschäftigungschancen bzw. ein höheres Risiko des 
Verbleibs in Arbeitslosigkeit. Der Abbau von Arbeitslosigkeit Älterer er-
folgt daher auch für einen großen Teil nicht durch Wiederbeschäftigung, 
sondern durch den Eintritt in (von der Wirkung her) arbeitsmarktentlastende 
Maßnahmen bzw. in die „Stille Reserve“.  
 
Es gibt vor dem Hintergrund einer auf hohem Niveau anhaltenden Beschäf-
tigungslücke bislang kaum Anzeichen dafür, daß Ältere insgesamt von der 
Expansion des Dienstleistungssektors in besonderer Weise profitieren. Al-
lerdings profitieren vor allem Frauen und somit tendenziell auch ältere Frau-
en von der Ausweitung des Dienstleistungssektors, da dieser mit einer Zu-
nahme von Teilzeit- bzw. geringfügigen Beschäftigungsverhältnissen ein-
hergeht und sich die Anteile älterer Frauen an diesen Beschäftigungsverhält-
nissen überproportional erhöht haben. 
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4. Entwicklungspotentiale und Strukturmerkmale des 
Dienstleistungssektors 
Vorbemerkung: Zur Abgrenzung der „Dienstleistungen im engeren Sinne“ 
In der vorliegenden Untersuchung wird zunächst eine institutionelle Ab-
grenzung des „Dienstleistungssektors“ vorgenommen, die sich an der Syste-
matik der Wirtschaftszweige des Statistischen Bundesamtes orientiert und 
den gesamten tertiären Sektor meint (vgl. zu den Abgrenzungskriterien auch 
die inhaltlichen und methodischen Vorbemerkungen in Kap. 2). Ausge-
nommen sind somit der klassische primäre und sekundäre Sektor, also die 
sachgüterproduzierenden Wirtschaftsgruppen. Wirtschaftsgruppen des terti-
ären Sektors sind demzufolge: 
 
• Handel, 
• Verkehr und Nachrichtenübermittlung, 
• Kreditinstitute und Versicherungsgewerbe, 
• Dienstleistungen, 
• Organisationen ohne Erwerbszweck, 
• Gebietskörperschaften und Sozialversicherung. 
 
Um über diese Wirtschaftsgruppen hinaus möglichst detailliertere Aussagen 
treffen zu können, soll die Wirtschaftsgruppe der Dienstleistungen, die im 
folgenden dann unter ”Dienstleistungen im engeren Sinne” gefaßt wird, 
weiter unterteilt werden in: 
 
• Gaststätten- und Beherbergungsgewerbe, 
• Reinigung und Körperpflege, 
• Wissenschaft, Bildung, Kunst, Publizistik, 
• Gesundheits- und Veterinärwesen, 
• Rechts- und Wirtschaftsberatung, 
• Sonstige Dienstleistungen. 
 
Dabei ist zu berücksichtigen, daß bei der Abgrenzung der Dienstleistungen 
im engeren Sinne in der vorliegenden Untersuchung eine Zuordnung nach 
funktionalen und nicht nach juristischen Kriterien zugrunde gelegt wird, wie 
sie beispielsweise von der Beschäftigtenstatistik der Bundesanstalt für Ar-
beit oder dem Mikrozensus, nicht jedoch von der Erwerbstätigenrechnung 
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des Statistischen Bundesamtes nach der WZ 79 vorgenommen wird. So ord-
net die WZ 79 beispielsweise staatliche Krankenhäuser den Gebietskörper-
schaften, konfessionelle Krankenhäuser den Organisationen ohne Erwerbs-
charakter und private Schulen den Dienstleistungen zu. Hier (wie auch im 
Mikrozensus bzw. in der Beschäftigtenstatistik der Bundesanstalt für Ar-
beit) werden sie alle zum Bereich Wissenschaft, Bildung, Kunst, Publizistik 
der Wirtschaftsgruppe Dienstleistungen gezählt. Ähnlich verhält es sich 
beispielsweise mit Gesundheitseinrichtungen. 
 
Die Strukturierung entlang der amtlichen Statistik entsprechend der Zuord-
nung der Unternehmen hat nicht nur den Vorteil, daß sie weitverbreitet und 
breit zugänglich ist. Vor allem ist sie ausdifferenziert genug, um auch de-
taillierte Entwicklungstrends der einzelnen sehr inhomogenen Dienstleis-
tungsbereiche ausweisen zu können. Dieses Strukturprinzip hat jedoch den 
Nachteil, daß die Durchdringung der produzierenden Bereiche mit Dienst-
leistungstätigkeiten nicht ausgewiesen werden kann. Ebenfalls läßt es sich 
diese Strukturierung bei internationalen Vergleichen nicht exakt durchhal-
ten. 
4.1 Entwicklungspotentiale des Dienstleistungssektors 
Einschätzungen der Arbeitsplatzpotentiale des Dienstleistungssektors sind 
demzufolge bereits aufgrund der Abgrenzungsprobleme dieses Sektors 
schwierig. Darüber hinaus lassen sich Expansionstrends nur sehr schwer 
prognostizieren. Noch schwieriger ist es natürlich, die damit verbundenen 
Arbeitsplatzzahlen zu quantifizieren. Geht man von globalen Entwicklungs-
trends führender Industrieländer aus, so lassen sich bei allen Schwierigkei-
ten exakter Einschätzungen auf drei Wegen zumindest Eckdaten ermitteln: 
 
Erstens soll die bisherige Entwicklungsdynamik der Dienstleistungsbran-
chen analysiert werden. Daraus läßt sich ableiten, ob es ungebrochene oder 
gebrochene Trends gibt. Wenngleich ungebrochene Trends auch nicht un-
eingeschränkt fortgeschrieben werden können, so lassen sie doch Schluß-
folgerungen dahingehend zu, daß der Dienstleistungsbereich auch künftig 
über Wachstumspotentiale verfügt. 
 
Zweitens lassen sich Aufschlüsse über potentielle Dienstleistungsarbeits-
plätze dadurch gewinnen, daß Strukturdaten der Beschäftigten anderer In-
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dustrieländer zugrunde gelegt werden, die zeigen, wie weit die Tertiarisie-
rung in den entwickeltsten Ländern bereits fortgeschritten ist. 
Drittens können Dichteziffern anderer Industrieländer über den Besatz an 
Dienstleistungsarbeitsplätzen als Maßstab herangezogen werden, die den 
höchsten Stand verkörpern und zeigen, was an arbeitsplatzschaffenden Ef-
fekten möglich sein könnte. 
 
Eine Analyse vergangener Entwicklungstrends der alten Bundesländer zeigt, 
daß seit den 70er Jahren nur noch der tertiäre Sektor nennenswerte Arbeits-
platzzuwächse aufwies, während Landwirtschaft und produzierendes Ge-
werbe über den gesamten Zeitraum hinweg rückläufig waren (vgl. Tab. 1). 
 
Tab. 1: Beschäftigte in Westdeutschland nach Wirtschaftsbereichen (1970 = 100) 






 Prozent Tsd. Personen 
Land- und Forstwirtschaft 100 62 44 35 -859 -408 -194 
Energie- und Wasserversorgung, Bergbau 100 89 85 75 -58 -27 -51 
Verarbeitendes Gewerbe 100 90 88 77 -1.023 -162 -1.165 
Baugewerbe 100 92 82 85 -185 -223 55 
Handel 100 105 111 116 164 215 167 
Verkehr und Nachrichtenübermittlung 100 108 113 110 113 67 -33 
Kreditinstitute und Versicherungen 100 126 149 159 158 137 55 
Dienstleistungen 100 126 175 205 953 1.834 1.128 
Organisationen ohne Erwerbszweck 100 140 115 185 167 58 127 
Gebietskörperschaften und Sozialversi-
cherungen 
100 155 151 150 990 8 -86 
        
Insgesamt 100 102 107 107 420 1.499 3 
Quellen:  Volkswirtschaftliche Gesamtrechnungen; Mikrozensus und eigene Berechnungen. 
 
Während sich also die Zahl der Beschäftigten insgesamt seit den 70er Jah-
ren nur noch geringfügig verändert hat, ist der gesamte tertiäre Sektor be-
trächtlich gewachsen. Die größte Dynamik erreichten dabei die Dienstleis-
tungen im engeren Sinne, die die Zahl ihrer Beschäftigten in den Jahren 
1970 bis 1994 verdoppeln konnten. Insbesondere in den 80er und 90er Jah-
ren wurden vergleichsweise viele Dienstleistungsarbeitsplätze geschaffen. 
Der Zuwachs in der ersten Hälfte der 90er Jahre erreichte fast das Ausmaß 
der gesamten 70er Jahre. 
 
Hohe Beschäftigungszuwächse verzeichneten auch die Organisationen ohne 
Erwerbszweck sowie Kreditinstitute und Versicherungen. Handel sowie 
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Verkehr und Nachrichtenübermittlung konnten zwar ebenfalls die Zahl ihrer 
Arbeitsplätze ausdehnen, jedoch blieb deren Dynamik vergleichsweise ge-
ring. 
Insgesamt hat sich damit in Westdeutschland ein entscheidender Struktur-
wandel vollzogen. Das Gewicht der Beschäftigten im primären Sektor ist 
von rd. 8,5 auf 2,7 % gesunken (Anteil an allen Erwerbstätigen). Das produ-
zierende Gewerbe, das 1970 noch rd. 49 % aller Beschäftigten stellte, war 
bis 1994 auf einen Anteil von 39 % geschrumpft. Der gesamte tertiäre Sek-
tor dagegen hat gewaltig an Bedeutung gewonnen. Sein Anteil an den Be-
schäftigten ist von rd. 43 % im Jahre 1970 auf 58 % 1995 gestiegen. 
 
Zieht man aus dieser Analyse der vergangenen Entwicklungstrends die 
Schlußfolgerungen hinsichtlich künftiger Arbeitsplatzpotentiale, so scheint 
vor allem der Wirtschaftsbereich der Dienstleistungen im engeren Sinne un-
gebrochene Wachstums- und Expansionspotentiale zu haben. Alle anderen 
Bereiche des tertiären Sektors verzeichnen zwar ebenfalls noch einen Zu-
wachs, jedoch nimmt dessen Höhe offensichtlich ab. Zurückzuführen ist 
diese Verlangsamung bei der Schaffung von Arbeitsplätzen vielfach auf 
Sättigungs- und Rationalisierungsprozesse. So ist im Handel ein ausrei-
chend hoher Besatz mit Verkaufseinrichtungen geschaffen worden, der 
durch Konzentrationstendenzen bereits wieder abgebaut wird. In den 90er 
Jahren hat die Verlängerung der Ladenöffnungszeiten offensichtlich gering-
fügige zusätzliche Beschäftigungseffekte gebracht. In den Kreditinstituten 
sowie im Bereich Verkehr und Nachrichtenübermittlung zeigen sich abge-
schwächte Wachstumstendenzen, die vermutlich mit Rationalisierungspro-
zessen durch neue technisch-technologische Möglichkeiten zusammenhän-
gen. Auch die Gebietskörperschaften und Sozialversicherungen befinden 
sich gegenwärtig in umfangreichen Umstrukturierungsprozessen, in deren 
Ergebnis künftig eher Arbeitsplätze abgebaut als neu geschaffen werden. 
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Tab. 2: Beschäftigte im Dienstleistungsgewerbe in Westdeutschland (1970=100) 






 Prozent Tsd. Personen 
Gaststätten und Beherbergungsgewerbe 100 109 166 183 62 406 122 
Reinigung und Körperpflege 100 99 135 149 -6 173 71 
Wissenschaft, Bildung, Kunst, Publizistik 100 128 167 190 289 409 236 
Gesundheits- und Veterinärwesen 100 156 200 243 455 361 354 
Rechts- und Wirtschaftsberatung 100 159 276 326 240 475 203 
Sonstige Dienstleistungen 100 68 72 123 -87 11 140 
        
Dienstleistungsgewerbe insgesamt 100 126 175 205 953 1.834 1.125 
Quellen: Volkswirtschaftliche Gesamtrechnungen; Mikrozensus und eigene Berechnungen. 
 
Um weitere Aufschlüsse darüber zu erhalten, wo im einzelnen die Wachs-
tums- und Arbeitsplatzpotentiale liegen, soll das Dienstleistungsgewerbe im 
engeren Sinne im folgenden näher untersucht werden. Über die Entwick-
lungsdynamik der vergangenen Jahrzehnte gibt Tabelle 2 Auskunft. 
 
Mit Abstand die höchste Dynamik bei der Schaffung von Arbeitsplätzen 
hatte der Bereich Rechts- und Wirtschaftsberatung.31 Auch hinsichtlich der 
absoluten Zahl neu geschaffener Arbeitsplätze liegt er mit an der Spitze. 
Insbesondere in den 80er und 90er Jahren ist das beschäftigungspolitische 
Gewicht dieses Bereiches enorm gewachsen. Offensichtlich deutet sich da-
mit ein genereller Trend an, daß mit der Globalisierung und Neuordnung der 
internationalen Wertschöpfungsketten Beratungsdienste wichtiger werden. 
Mit großer Wahrscheinlichkeit kann dieser Trend auch für die Zukunft fort-
geschrieben werden. 
 
An zweiter Stelle in der Wachstumsdynamik der geschaffenen Arbeitsplätze 
standen in den vergangenen Jahrzehnten das Gesundheits- und Veterinärwe-
sen. Hier lagen die absolut größten Arbeitsplatzzuwächse in den 90er Jah-
ren. Dies hängt sicher mit der Einführung der Pflegeversicherung zusam-
men, die zu einem deutlichen Mehrbedarf an Pflegekräften geführt hat. 
Auch in dieser Dienstleistungsbranche ist davon auszugehen, daß die Dyna-
mik der Vergangenheit zumindest zum Teil auf die Zukunft übertragbar ist, 
wenngleich dieser Bereich sehr stark von der Bezahlbarkeit und den künfti-
gen Finanzierungsstrukturen der sozialen Sicherungssysteme abhängen 
wird. Dennoch ist auch in Anbetracht der demographischen Entwicklung zu 
erwarten, daß die Anforderungen an Gesundheits- und Pflegedienste wach-
                                                 
31 Einschließlich Werbung, technischer Beratung und Planung und anderer Dienstleis-
tungen für Unternehmen. 
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sen und in jedem Fall Finanzierungsmöglichkeiten dafür erschlossen werden 
müssen. Mittel- und längerfristig wird daher die Zahl der Arbeitsplätze eher 
weiter zunehmen. 
 
Die Dienstleistungsbranchen Wissenschaft, Bildung, Kunst und Publizistik 
wiesen in den vergangenen Jahrzehnten ebenfalls einen erheblichen Arbeits-
platzzuwachs auf, der sich hinsichtlich der absoluten Zahl neu entstandener 
Arbeitsplätze von Jahrzehnt zu Jahrzehnt vergrößert hat. Ob sich dieser 
Trend fortsetzen wird, hängt sehr stark von politischen Weichenstellungen 
ab. Unbestritten ist, daß sich die Bedeutung von Bildung und Wissenschaft 
für Wirtschaft und Gesellschaft enorm erhöhen wird. Wenn sich das in Ar-
beitsplätzen niederschlagen soll, müssen dafür aber auch die entsprechenden 
Rahmenbedingungen geschaffen werden. 
Demgegenüber scheinen von den Branchen Reinigung und Körperpflege32 
nur noch geringe Wachstumsimpulse auszugehen. Dahinter verbergen sich 
zum großen Teil Dienstleistungen für den persönlichen Bedarf. In diesen 
Branchen zeigen sich gegenwärtig sehr stark Sättigungstendenzen im Ver-
hältnis zur vorhandenen Kaufkraft. Mit neuen Wachstumsimpulsen ist ver-
mutlich erst zu rechnen, wenn die Realeinkommen und die Kaufkraft wieder 
spürbar steigen.33 
 
Die bisherige Analyse langfristiger Entwicklungstrends der Vergangenheit 
beschränkte sich auf die alten Bundesländer. Zieht man jetzt zusätzlich noch 
die neuen Bundesländer heran, so zeigt sich, daß auch hier einige Branchen 
des tertiären Sektors in den vergangenen Jahren eine nicht unbedeutende 
Zahl von neuen Arbeitsplätzen geschaffen haben. Der tertiäre Sektor war 
neben dem Baugewerbe der einzige volkswirtschaftliche Bereich, der über-
haupt Wachstumspotentiale hatte, während gerade die meisten produzieren-
den Wirtschaftsgruppen erheblich Personal abbauen mußten (vgl. Tab. 3). 
 
Gemessen an der absoluten Zahl der neu entstandenen Arbeitsplätze lagen 
Gastgewerbe, Wäschereien und Reinigung an der Spitze innerhalb des terti-
                                                 
32 Einschließlich Körperpflegegewerbe, Gebäudereinigung, Abfall- und Abwasserbesei-
tigung. 
33 Dies ist allerdings nur ein (der nachfrageseitige) Einflußfaktor; der andere (angebots-
seitige) Einflußfaktor ist eine mögliche Einkommenssenkung bei potentiellen Dienst-
leistern bis auf ein Niveau, bei dem diese Art von Dienstleistungen wieder nachge-
fragt wird. Da Einkommenserhöhung einerseits und -senkung andererseits sich wech-
selseitig ausschließen, läuft dieser Mechanismus im Prinzip auf eine Polarisierung 
hinaus, bei der die Anbieter nicht die Nachfrager dieser Dienstleistungen sind.  
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ären Sektors. Hier sind in der ersten Hälfte der 90er Jahre rd. 180.000 zu-
sätzliche Beschäftigte eingestellt worden. Eine vergleichsweise hohe Ar-
beitsplatzdynamik hatte auch das Kredit- und Versicherungsgewerbe. Hinter 
dem Zuwachs von rd. zwei Dritteln verbergen sich absolut jedoch lediglich 
rd. 37.000 neue Stellen. Beratungsdienstleistungen, die in den alten Bundes-
ländern den höchsten absoluten und relativen Zuwachs in der Vergangenheit 
hatten, sind in Ostdeutschland kaum noch gewachsen. Offensichtlich war im 
Jahr 1990 schon eine so hohe Zahl von Beratern im Osten tätig, die den Be-
darf mehr als abgedeckt hat. Das Gesundheitswesen, das im früheren Bun-
desgebiet ebenfalls beachtliche Beschäftigungsgewinne hatte, mußte in Ost-
deutschland aufgrund des vorhandenen Überbesatzes sogar Arbeitsplätze 
abbauen. 
 
Tab. 3: Entwicklung der Beschäftigung nach Wirtschaftssektoren in den neuen 
Bundesländern 1989 bis 1995 
Wirtschaftsbereich / Wirtschaftszweig Beschäftigte 
1995 
Veränderung der Beschäftigten-
zahl 1989 bis 1995 
 Tsd. Personen Tsd. Personen Prozent 
(1989=100) 
Land- und Forstwirtschaft 225 -751 23 
Energie, Wasserversorgung, Bergbau 110 -240 31 
Verarbeitendes Gewerbe 1.034 -2.374 30 
Baugewerbe 1.073 445 171 
Handel 719 -131 85 
Verkehr und Nachrichtenübermittlung 405 -257 61 
Kreditinstitute und Versicherungen 95 37 163 
Dienstleistungen 1.863 -73 96 
darunter    
 Gastgewerbe, Wäschereien, Reinigung 486 178 158 
 Bildung, Wissenschaft, Kultur 611 -243 72 
 Gesundheitswesen 423 -11 97 
 Beratung und andere Dienstleistungen 342 4 101 
Organisationen ohne Erwerbszweck 167 -1 99 
Gebietskörperschaften und Sozialversi-
cherungen 
695 -16 98 
    
Insgesamt 6.386 -3.361 66 
Quellen: Volkswirtschaftliche Gesamtrechnungen, Fachserie 18, Reihe 1.2, S. 135 und eigene  
Berechnungen. 
 
Die Ergebnisse zeigen, daß die Entwicklung der Arbeitsplätze innerhalb des 
tertiären Sektors der neuen Bundesländer in den letzten Jahren vorrangig 
durch strukturelle Defizite geprägt war, die durch die planwirtschaftlichen 
Strukturen entstanden waren. Diese strukturellen Defizite sind gegenwärtig 
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jedoch im großen und ganzen beseitigt. Damit ist auch der Aufholprozeß im 
tertiären Sektor weitestgehend vollzogen (vgl. Tab. 4). 
 
Gemessen an Dichteziffern als Kriterium des Aufhol- und Anpassungspro-
zesses ostdeutscher an westdeutsche Beschäftigungsstrukturen, war die An-
gleichung in den Dienstleistungen bis Mitte der 90er Jahre vollzogen. Auf 
1.000 Einwohner kamen 1995 in den neuen Bundesländern bereits 120 
Dienstleistungsbeschäftigte, während es in den alten „nur“ 116 waren. Bei 
Gastgewerbe, Wäschereien und Reinigung ist ein Gleichstand erreicht. Hier 
sind weitere Wachstumspotentiale – wie für die alten Bundesländer festge-
stellt wurde – vor allem von einer spürbaren Erhöhung der Kaufkraft der 
Bevölkerung abhängig. Dies ist unter den gegenwärtigen Bedingungen in 
Ostdeutschland wie auch in Westdeutschland nicht zu erwarten. 
Tab. 4: Branchenspezifischer Vergleich des Besatzes mit Arbeitsplätzen pro 1.000 
Einwohner zwischen den alten und neuen Bundesländern 1990 und 1995 
(Dichteziffer) 
Wirtschaftsbereich / Wirtschaftszweig Alte Bundesländer Neue Bundesländer 
 1990 1995 1990 1995 
Land- und Forstwirtschaft 16 12 48 15 
Energie, Wasser, Bergbau 7 6 21 7 
Verarbeitendes Gewerbe 141 117 185 67 
Baugewerbe 30 30 39 69 
Handel 59 59 48 46 
Verkehr und Nachrichtenübermittlung 25 23 39 26 
Kreditinstitute und Versicherungen 14 14 4 6 
Dienstleistungen 103 116 113 120 
darunter     
 Gastgewerbe, Wäschereien Reinigung 29 31 22 31 
 Wissenschaft, Bildung, Kunst, Publizistik 27 30 47 39 
 Gesundheitswesen 26 30 27 27 
 Beratung und andere Dienstleistungen 21 25 18 22 
Organisationen ohne Erwerbszweck 10 12 8 11 
Gebietskörperschaften und Sozialversiche-
rung 
44 41 42 45 
     
Insgesamt 450 431 547 412 
Quelle:  Eigene Berechnungen. 
 
In Wissenschaft, Bildung, Kunst und Publizistik liegt die Dienstleistungs-
dichte in Ostdeutschland mit 39 Beschäftigten auf 1.000 Einwohner weit 
über dem Stand der alten Bundesländer mit 30 Stellen. Einen geringeren Be-
satz mit Dienstleistungsbeschäftigten gibt es in Ostdeutschland im Gesund-
heitswesen. Hier sind in den letzten Jahren aufgrund des Überbesatzes in 
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starkem Maße Arbeitsplätze abgebaut worden. Anpassung bedeutete hier 
Reduzierung auf westdeutsches Niveau. Auch für die Gebietskörperschaften 
muß in den neuen Bundesländern mit einer weiteren Verringerung der Ar-
beitsplatzdichte gerechnet werden. 
 
Insgesamt kann also für die künftigen Wachstums- und Arbeitsplatzpotenti-
ale des Dienstleistungssektors in den neuen Bundesländern festgestellt wer-
den, daß der Angleichungsprozeß vollzogen ist. Beratungs- und Gesund-
heitsdienstleistungen, die in Westdeutschland ein ungebrochenes Wachstum 
verzeichnen, das sicher auch für die Zukunft fortgeschrieben werden kann, 
bleiben in den neuen Bundesländern aufgrund der schwachen industriellen 
Basis und der geringen Kaufkraft hinter dem westdeutschen Stand zurück. 
Vor diesem Hintergrund zeichnen sich keine eigenständigen bedeutenden 
Expansionschancen des tertiären Sektors ab. Sein Wachstum wird künftig in 
starkem Maße von der Entwicklungskraft des tertiären Sektors in West-
deutschland bestimmt werden, so daß hier das Hauptaugenmerk weiterer 
Untersuchung liegen muß. Auch wurde deutlich, daß die Entwicklungs-
trends in Ostdeutschland transformationsspezifisch und damit nicht typisch 
und verallgemeinerungsfähig sind, um daraus Schlußfolgerungen für die Zu-
kunft zu ziehen. Auch deswegen muß sich die weitere Untersuchung vor al-
lem auf die Entwicklung in den alten Bundesländern beziehen. 
 
Die bisherige Analyse versuchte, aus der Dynamik und Trendentwicklung 
der Vergangenheit abzuleiten, ob es Anzeichen für ein gebrochenes oder ein 
ungebrochenes Wachstum der Dienstleistungsbranchen gibt, die Aufschlüs-
se für die Zukunft zulassen. Im weiteren werden jetzt Strukturvergleiche des 
Status quo vorgenommen, die zeigen sollen, ob es in Deutschland einen 
Rückstau und demzufolge einen Nachholbedarf an Dienstleistungen gibt, 
der Schlußfolgerungen hinsichtlich der Quantifizierung des Arbeitskräftepo-
tentials zuläßt. Diese Strukturvergleiche stützen sich im wesentlich auf Se-
kundäranalysen. 
 
Als Vergleichsland der Strukturen dient gemeinhin immer die USA, weil 
hier die Entwicklung des Dienstleistungssektors als am weitesten fortge-
schritten gilt. Bereits heute sind bekanntlich in den USA nur noch knapp ein 
Viertel der Erwerbstätigen im eigentlich produktiven Bereich und schon 
mehr als zwei Drittel im tertiären Sektor tätig (vgl. Tab. 5). 
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Tab. 5: Beschäftigte nach Sektoren 1993 
Sektor USA Westdeutschland Ostdeutschland 
 Prozent 
Land- und Forstwirtschaft 4 2 3 
Produzierendes Gewerbe 24 38 36 
Tertiärer Sektor 72 59 60 
    
Insgesamt 100 100 100 
Quelle:  DIW Wochenbericht 14/96, S. 223. 
 
Legt man diese amerikanischen Strukturen für Deutschland zugrunde, so 
könnte der Dienstleistungssektor hierzulande in mittelfristigen Zeiträumen 
rein rechnerisch etwa 7 Mio. Arbeitsplätze schaffen. Dieses Potential darf 
jedoch nicht als „zusätzlich“ verstanden werden. Vielmehr entsteht es aus 
den jetzigen, immer noch industriell geprägten Strukturen heraus. Aus ar-
beitsmarktpolitischer Sicht nützen allgemeine Aussagen über zusätzliche 
Arbeitsplätze, die durch Dienstleistungen entstehen könnten, daher wenig, 
wenn nicht gleichzeitig auch festgestellt wird, wieviele davon auf die Um-
wandlung vorhandener Arbeitsplätze entfallen und wieviele dafür in ande-
ren Sektoren wegbrechen werden. Hinzu kommt, daß der Dienstleistungs-
sektor in sich sehr heterogen ist und dadurch auch sehr unterschiedliche 
Entwicklungspotentiale hat. Quantitative wie auch qualitative Analysen 
machen daher unbedingt eine differenzierte branchenspezifische Betrach-
tungsweise notwendig. 
 
Der Ansatz des Deutschen Instituts für Wirtschaftsforschung (DIW) für ei-
nen Strukturvergleich zur Quantifizierung der Dienstleistungsarbeitsplätze 
versucht, neben der sektoralen Verteilung auch die Durchdringung aller 
Wirtschaftssektoren mit Dienstleistungstätigkeiten zu berücksichtigen. Er 
geht daher von der Tätigkeitsstruktur und nicht allein von der sektoralen 
Gliederung als Maßstab für den „Tertiarisierungsgrad“ aus. Dadurch werden 
beispielsweise auch jene Dienstleistungstätigkeiten, die im produzierenden 
Gewerbe ausgeübt werden, dem Dienstleistungssektor zugeordnet. 
 
Nach der sektoralen Zuordnung arbeiten nämlich beispielsweise in den USA 
drei Viertel und in Deutschland nur knapp zwei Drittel der Beschäftigten in 
Dienstleistungsbranchen. Berücksichtigt man jedoch die dienstleistungsmä-
ßige Durchdringung der einzelnen Branchen und analysiert die Tätigkeits-
struktur, so stellt sich der Tertiarisierungsgrad zwischen USA und West-
deutschland weit homogener dar. Er ergibt dann nur noch eine geringe 
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Dienstleistungslücke (vgl. Haisken-De New u. a. 1997, S. 616). Das DIW 
kommt zu nachfolgendem Vergleich der Tätigkeitsstrukturen (vgl. Tab. 6). 
 
Gemessen an der Tätigkeitsstruktur sind also in Westdeutschland wie in den 
USA bereits rd. drei Viertel aller Erwerbstätigen mit Dienstleistungen be-
schäftigt. Lediglich in Ostdeutschland liegt deren Anteil mit zwei Dritteln 
aller Erwerbstätigen deutlich unter dem Standard entwickelter Industrielän-
der. Die Gegenüberstellung zwischen Westdeutschland und den USA zeigt 
fast gleiche Anteile bei nahezu allen Dienstleistungsberufen. Nur die Orga-
nisationsdienste weichen mit einem Anteil von 5 % an allen Erwerbstätigen 
in Deutschland gegenüber den USA mit 17 % deutlich ab. Das Institut er-
klärt diesen geringeren Anteil in Deutschland jedoch zum Teil damit, daß in 
den USA aufgrund des generell niedrigeren Qualifikationsniveaus der Be-
schäftigten in sehr viel höherem Maß Kontrollfunktionen ausgeübt werden 
müssen, in Deutschland jedoch weniger Hierarchieebenen notwendig sind 
(vgl. Haisken-De New u. a. 1996, S. 225). Dennoch zeigen sich vermutlich 
erhebliche Potentiale künftiger Arbeitsplätze. 






    
Land- und forstwirtschaftliche Tätigkeiten 3 3 3 
Industrielle Tätigkeiten 22 23 31 
Dienstleistungstätigkeiten 76 74 66 
darunter:    
 Soziale Dienstleistungen 11 13 12 
 Verwaltungsdienste 14 17 16 
 Organisationsdienste 18 5 5 
 Produktionsdienste 8 8 7 
 Distributionsdienste 12 17 16 
 Konsumbezogene Dienste 11 12 9 
 Staatliche Dienste 1 2 1 
    
Insgesamt 100 100 100 
Quelle:  DIW-Wochenbericht 34/1997, S. 616. 
 
Ein dritter Weg zur Quantifizierung künftiger Arbeitsplätze sind Potential-
analysen über Dichteziffern. Diese Meßzahl setzt die Zahl der Erwerbstäti-
gen in den Dienstleistungsbranchen zur Bevölkerung in Beziehung und 
zieht durch Vergleiche dieser Besatzgröße mit der solcher Industrieländer, 
die gegenwärtig einen höheren Dichtegrad besitzen, Rückschlüsse auf die 
Entwicklungspotentiale in Deutschland (vgl. Klös 1997, S. 9). 
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Tab. 7: Beschäftigungsdichte 1994 nach Branchen (Erwerbstätige je 1.000 Einwoh-
ner) 




 Land- und Forstwirtschaft, Fischerei 15 30 14 
 Bergbau, Steine und Erden 3 0 3 
 Verarbeitendes Gewerbe 119 120 77 
 Energie- und Wasserversorgung 5 3 5 
 Baugewerbe 39 52 29 
Produzierendes Gewerbe insgesamt 166 176 113 
    
 Handel, Restaurants, Hotels 67 115 104 
 Transport, Lagerhaltung, Nachrichtenübermittlung 27 31 26 
 Kredit- und Versicherungsgewerbe, Immobilien, Unter-
nehmensdienstleistungen 
39 44 52 
 Gemeinschafts- und personenbezogene Dienstleistungen 128 118 163 
Dienstleistungen insgesamt 261 311 345 
Quelle:  Klös 1997, S. 5. 
 
Das Institut der Deutschen Wirtschaft (IW) in Köln hat in seinem Ansatz 
auf dieser Berechnungsbasis im Vergleich zu den USA eine gesamte poten-
tielle Dienstleistungslücke von 6,8 Mio. und gegenüber Japan von 4,1 Mio. 
Arbeitsplätzen ermittelt (vgl. Tab. 7). 
 
Insbesondere zeigt sich ein markantes Defizit in den Bereichen Handel, Re-
staurants und Hotels, das gegenüber den USA auf rd. 3 Mio. beziffert wur-
de. Ein weiterer stark defizitärer Bereich sind die gemeinschafts- und perso-
nenbezogenen sowie die sozialen Dienstleistungen, die im Vergleich zu den 
USA ein Arbeitsplatzpotential von etwa 2,85 Mio. haben. Ebenso liegt der 
Besatz mit Dienstleistungsarbeitsplätzen im Bereich Kredit- und Versiche-
rungsgewerbe, Immobilien und Unternehmensdienste sowohl in den USA 
als auch in Japan wesentlich über dem Niveau Deutschlands. 
 
Mit diesen Potentialen von rd. 6 Mio. neuen Arbeitsplätzen hätte Deutsch-
land zunächst erst einmal Gleichstand mit den USA erreicht. Geht man je-
doch davon aus, daß in den USA mit einer weiteren schnellen Zunahme von 
Dienstleistungsarbeitsplätzen gerechnet wird, so könnte das künftige Poten-
tial für Deutschland bei gleicher Entwicklungsdynamik noch größer sein. 
Das Institut für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesanstalt für 
Arbeit hat in einer Analyse des „Beschäftigungswunders USA“ festgestellt, 
Döhl/Kratzer/Bernien/Schaefer/Wahse (1998): Die künftige Bedeutung des Dienstleistungssektors hinsichtlich  
der Beschäftigungschancen älterer Arbeitnehmer unter besonderer Berücksichtigung von Arbeitsbedingungen und -anforderungen. 
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-67607 
daß sich das Beschäftigungswachstum der Jahre 1983 bis 1993 nicht nur auf 
minderwertige, schlecht bezahlte Jobs, sondern auch auf hochwertige 
Dienstleistungen in Banken, Versicherungen, Immobilien, Großhandel und 
„Sonstigen Dienstleistungen“ konzentriert. Fast die Hälfte des Zuwachses in 
den sonstigen Dienstleistungen sind Berufe, die in die obere Hälfte der Ein-
kommenshierarchie gehören (vgl. Werner 1997, S. 5). Auch in den Progno-
sen bis zum Jahr 2005 wird mit überdurchschnittlichen Wachstumsraten in 
vielen oberen Einkommenskategorien gerechnet (vgl. Tab. 8). 
 
Sowohl die vergangene als auch die prognostizierte künftige Entwicklung 
läßt beim Beschäftigungszuwachs eine Tendenz der Polarisierung erkennen. 
Die amerikanische Wirtschaft produziert sowohl mehr einfache als auch 
mehr anspruchsvollere neue Arbeitsplätze. Diese Tendenzen sind jedoch 
nicht unbedingt uneingeschränkt auf Deutschland übertragbar. Schlußfolge-
rungen aus den Vergleichen mit den USA müssen immer das grundsätzlich 
andere Beschäftigungs- und Entlohnungssystem und auch das vergleichs-
weise niedrigere Qualifikationsniveau berücksichtigen. 
 
Tab. 8: Beschäftigungsentwicklung und Beschäftigungsprognose in den USA  
nach Berufsgruppen 
Berufsgruppe 1993-1993 1994-2005 
 Tsd. Personen 
Führungs- und Leitungspersonal 2.411 2.168 
Freie und akademische Berufe 3.951 5.073 
Techniker und ähnliche Berufe 926 876 
Marketing- und Verkaufspersonal 2.683 2.512 
Verwaltungshilfspersonal 3.805 994 
Sonstige einfache Dienstleistungsberufe 4.129 4.593 
Land- und forstwirtschaftliche Berufe 97 -112 
Berufe der Feinwerktechnik und des Handwerks 656 833 
Maschinenbediener, Hilfsarbeiter und sonstige 
einfache Tätigkeiten 
1.068 757 
   
Alle Berufsgruppen 19.726 17.694 
Quelle:  IABkurzbericht Nr. 1/1997, S. 8. 
 
Das Institut der Deutschen Wirtschaft hat daher das Potential der Dienstleis-
tungsarbeitsplätze nicht nur anhand des Vergleichs zu den USA und Japan, 
sondern auch zu anderen europäischen Ländern berechnet. Dazu wurde für 
die einzelnen Dienstleistungsbranchen jeweils das Land als Maßstab zu-
grunde gelegt, das die branchenspezifisch höchste Dienstleistungsdichte 
aufwies. Auf dieser Basis ergibt sich im Vergleich für Deutschland eine 
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rechnerische Dienstleistungslücke gegenüber den EU-Ländern mit der 
höchsten Arbeitsplatzdichte von rd. 5,8 Mio. Sie verteilt sich auf die einzel-
nen Dienstleistungssektoren wie folgt (vgl. Tab. 9): 
 
Tab. 9: Rechnerische Dienstleistungslücke Deutschlands gegenüber den  
EU-Ländern mit der höchsten Arbeitsplatzdichte 1995 
Dienstleistungsbranche Land mit der höchsten Arbeitsplatzpotential 
 Arbeitsplatzdichte Tsd. Personen 
Handel, Instandsetzung, Reparatur Niederlande, Österreich 725 
Gastgewerbe Österreich 886 
Verkehr, Nachrichtenübermittlung Dänemark 806 
Kredit und Versicherungen Großbritannien 242 
Immobilien und unternehmensbezoge-
ne Dienstleistungen 
Niederlande, Schweden 1.289 
Öffentliche Verwaltung, Verteidigung Deutschland 0 
Sonstige Dienstleistungen Schweden 5.640 
   
Dienstleistungen insgesamt Dänemark 5.801 
Quelle:  iw trends 3/1997, S. 9. 
 
Auch diese Potentialanalysen im EU-Vergleich zeigen, daß der größte Ar-
beitsplatzzuwachs bei anspruchsvollen unternehmensbezogenen Diensten 
einerseits und den sonstigen Diensten andererseits zu erwarten ist. Diese 
Aussagen decken sich in etwa mit den Entwicklungstrends der USA. Hin-
sichtlich der Qualität des künftigen Arbeitsplatzpotentials kommt das IW 
daher auch zu dem Ergebnis, daß aus der Gegenüberstellung mit den USA 
von den potentiellen 6,8 Mio. Arbeitsplätzen in Anlehnung an US-Struk-
turen 3,8 Mio. auf geringqualifizierte Jobs in Deutschland entfallen würden. 
Aus der Gegenüberstellung mit den EU-Ländern sind von den insgesamt 
5,8 Mio. potentiellen Dienstleistungsarbeitsplätzen rd. die Hälfte mit Ge-
ringqualifizierten zu besetzen (vgl. Klös 1997, S. 15). 
 
Faßt man die bisherigen Ergebnisse zu dem in Deutschland vorhandenen 
Potential an Dienstleistungsarbeitsplätzen zusammen, so scheinen alle Be-
rechnungsansätze dafür zu sprechen, daß es sich bei einer Größenordnung 
von  
5 bis 7 Mio. bewegt. Dabei muß jedoch berücksichtigt werden, daß es sich 
hierbei nicht ausschließlich um zusätzliche Arbeitsplätze handelt, sondern 
auch um vorhandene, die im Zuge der Durchdringung der Produktion mit 
Dienstleistungstätigkeiten umgewandelt werden. 
 
Gleichwohl scheint jedoch sicher, daß die Entwicklung der Dienstleistungs-
tätigkeiten insgesamt eine hohe Dynamik aufweist. Zu diesen Ergebnissen 
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kommen sowohl die Untersuchungen des DIW als auch vieler anderer Insti-
tute (vgl. ebd., S. 225). Wenn es überhaupt nennenswerte Wachstumspoten-
tiale von Arbeitsplätzen gibt, so scheinen diese nahezu ausschließlich im 
tertiären Sektor zu liegen. 
 
Laut IAB-Betriebspanel, das alle Unternehmen repräsentativ nach den kurz- 
und mittelfristigen Beschäftigungsperspektiven befragt, sahen überhaupt nur 
die Betriebe des tertiären Sektors neue Beschäftigungsmöglichkeiten (vgl. 
Tab. 10). 
 
Innerhalb des tertiären Sektors ist es insbesondere die Branche Rechts- und 
Wirtschaftsberatung, die neue Arbeitsplätze schaffen will. Auch die Frage 
nach den Beschäftigungserwartungen für die nächsten fünf Jahre liegt in 
diesem Trend. Danach haben Rechts- und Beratungsberufe die größten 
Wachstumsaussichten. 
 
Gleichfalls hat das Bad Homburger Wirtschaftsforschungsinstitut Feri prog-
nostiziert, daß es im Bereich der Wirtschafts-, Vermögens- und Rechtsbera-
tung in den Jahren 1998 bis 2001 mit 118.000 Arbeitsplätzen den höchsten 
Stellenzuwachs von allen Branchen geben soll, während nahezu alle pro-
duktiven Wirtschaftsbereiche weiter erheblich Arbeitskräfte abbauen wer-
den (vgl. Prochnow 1997). Weitere Arbeitsplatzpotentiale sehen die Wirt-
schaftsforscher in den Bereichen Freizeitgestaltung, die im gleichen Zeit-
raum um rd. 25.000 Beschäftigte wachsen sollen, in den Krankenhäusern 
und Praxen mit einem prognostizierten Zuwachs von knapp 65.000 Stellen 
sowie in der Datenverarbeitung mit rd. 32.000 neuen Jobs. 
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Tab. 10: Erwartete Beschäftigungsentwicklung in Deutschland bis Mitte 1998 
(30.6.1996 = 100) 
Wirtschaftsgruppe 30.6.1996 30.6.1997 Mitte 1998 
 Prozent 
Land- und Forstwirtschaft 100 100 97 
Bergbau / Energie / Wasser 100 97 93 
Grundstoffverarbeitung 100 98 99 
Investitionsgüter 100 99 97 
Verbrauchsgüter 100 98 97 
Baugewerbe 100 96 91 
Handel / Verkehr / Nachrichtenübermittlung 100 100 99 
Kredit- und Versicherungsgewerbe 100 102 104 
Gaststätten / Heime / Wäschereien 100 100 99 
Bildungsstätten / Verlage / Kunst 100 100 99 
Gesundheitswesen 100 101 98 
Übrige Dienstleistungen (Rechtsberatung usw.) 100 104 107 
Organisationen ohne Erwerbscharakter 100 101 98 
Gebietskörperschaften / Sozialversicherung 100 99 97 
    
Insgesamt 100 100 98 
Quelle:  IAB-Betriebspanel. 
 
Im Ergebnis der Quantifizierung der Beschäftigungspotentiale des Dienst-
leistungssektors bleibt festzuhalten, daß 
 
• nach dem heutigen Stand nur noch der tertiäre Sektor überhaupt nen-
nenswerte Wachstumspotentiale von Arbeitsplätzen hat, 
 
• diese Potentiale etwa eine Größenordnung von 5 bis 7 Mio. in Deutsch-
land haben, 
 
• diese Potentiale aber nicht uneingeschränkt als „zusätzlich“ verstanden 
werden dürfen, sondern auch durch Umwandlung vorhandener Arbeits-
plätze ausgeschöpft werden, 
 
• sich innerhalb des gesamten tertiären Sektors im einzelnen jedoch sehr 
unterschiedliche Entwicklungstempi der einzelnen Dienstleistungsbran-
chen abzeichnen, 
• nach den verschiedenen Berechnungsansätzen vor allem jene Branchen 
die höchsten Wachstums- und auch Arbeitsplatzpotentiale haben, die 
wenig rationalisierungsfähig sind, wachsenden gesellschaftlichen Be-
darf haben und auf besondere Weise auf die soziale und kreative Kom-
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petenz des Menschen setzen müssen. Dazu gehören insbesondere die 
sozialen und Beratungsdienste. 
 
Die künftigen Beschäftigungschancen älterer Arbeitnehmer werden in star-
kem Maße davon abhängen, wie schnell diese besonders dynamischen Bran-
chen wachsen, inwieweit sie dann durch Nachwuchskräfte besetzt werden 
können oder aber ob bzw. inwieweit gerade ältere Arbeitnehmer vielleicht 
besondere Voraussetzungen mitbringen, die sie für diese Aufgaben besser 
als die jüngeren prädestiniert erscheinen lassen. 
4.2 Wichtige Strukturmerkmale des Dienstleistungssektors 
4.2.1 Gegenwärtige Altersstruktur im Dienstleistungssektor 
Wenn man Aussagen über die Beschäftigungschancen älterer Arbeitnehmer 
im Dienstleistungssektor treffen will, können gegenwärtige Altersstrukturen 
dieses Wirtschaftsbereiches eventuell bereits wichtige Aufschlüsse geben, 
weil sie als Indiz dafür gelten können, inwieweit welche Branchen auf ”Jün-
gere” oder auf ”Ältere” setzen. Hier stellt sich also die Frage, ob es so etwas 
wie eine ”Alterstypik” von Branchen gibt. 
 
Betrachtet man zunächst alle Wirtschaftsgruppen, so zeigen Branchen mit 
überwiegend körperlicher Tätigkeit ganz eindeutig einen Trend zu eher jün-
geren und besonders Gebietskörperschaften einen Trend zu älteren Beschäf-
tigten (vgl. Tab. 11). 
 
Das niedrigste Durchschnittsalter hat mit 36,5 Jahren das Baugewerbe, das 
höchste mit 41,3 Jahren der Bereich Gebietskörperschaften/Sozialversiche-
rung. Betrachtet man die Strukturen der einzelnen Altersgruppen, so fällt 
besonders der sehr niedrige Anteil der 15- bis 29jährigen in den Gebietskör-
perschaften auf, der mit großer Wahrscheinlichkeit mit den Reformversu-
chen in den Verwaltungen, den damit verbundenen Sparmaßnahmen und 
auch dem vielfachen Einstellungsstopp im öffentlichen Dienst verbunden 
ist. Zusätzlich wirkt sich aus, daß in den Gebietskörperschaften sehr viele 
Hoch- und Fachschulabsolventen beschäftigt werden, die in der Regel erst 
nach einer relativ langen Ausbildungsphase in das Berufsleben einsteigen.34 
                                                 
34 Insgesamt ist der öffentliche Dienst der größte Arbeitgeber für Akademiker. 30 % al-
ler Akademiker Deutschlands sind hier beschäftigt (vgl. Färber 1996). 
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Gleichzeitig ist der Anteil der 50- bis 64jährigen in den Gebietskörperschaf-
ten sehr hoch. Dieser erklärt sich zu einem großen Teil aus den Kündi-
gungsschutzregeln bei langer Betriebszugehörigkeit. 
 
Tab. 11: Anteil der Altersgruppen an den sozialversicherungspflichtig Beschäftigten 












 Prozent Jahre 
Land- und Forstwirtschaft, Fischerei 31,1 47,7 21,3 100 37,3 
Energiewirtschaft, Wasserversorgung, Bergbau 19,5 57,4 23,2 100 39,8 
Verarbeitendes Gewerbe 27,3 52,2 20,5 100 37,9 
Baugewerbe 33,1 47,6 19,3 100 36,5 
Handel 30,7 50,1 19,2 100 37,2 
Verkehr, Nachrichtenübermittlung 26,2 53,1 20,7 100 38,3 
Kreditinstitute, Versicherungsgewerbe 31,3 51,7 17,0 100 36,8 
Dienstleistungsgewerbe 30,0 51,8 18,1 100 37,0 
Organisationen ohne Erwerbscharakter 19,0 55,7 25,3 100 40,2 
Gebietskörperschaften, Sozialversicherung 17,3 53,8 28,9 100 41,3 
      
Insgesamt 28,0 51,7 20,3 100 37,8 
Quellen:  Beschäftigtenstatistik der Bundesanstalt für Arbeit und eigene Berechnungen. 
 
Kreditinstitute und Versicherungen arbeiten überwiegend ebenfalls mit ei-
ner relativ jungen Belegschaft. Der hohe Anteil der 15- bis 29jährigen und 
der relativ niedrige Anteil der über 50jährigen sprechen dafür, daß die per-
sonelle Aufstockung dieser Branche nahezu ausschließlich über jüngere Ge-
nerationen erfolgte. Gleiches trifft für den Bau, den Handel und das Dienst-
leistungsgewerbe im engeren Sinne zu. 
 
Um weitere Aufschlüsse zu erhalten, sollen jetzt die Dienstleistungen im en-
geren Sinne weiter differenziert werden (vgl. Tab. 12). 
 
Reinigung, Körperpflege wie auch das Gastgewerbe weisen gegenwärtig das 
niedrigste Durchschnittsalter aller Dienstleistungsbranchen auf, Wissen-
schaft, Bildung, Kunst und Publizistik das höchste. Auch hier läßt der Anteil 
der Altersgruppe unter 29 Jahren erkennen, daß eine personelle Aufsto-
ckung bei Reinigung und Körperpflege vor allem über nachwachsende Ge-
nerationen erfolgte, in Wissenschaft und Bildung diese Altersgruppe jedoch 
stark unterrepräsentiert ist. Auf der anderen Seite ist der Anteil der über 
50jährigen in Bildung und Wissenschaft mit fast einem Viertel aller Be-
schäftigten auffallend hoch. Zurückzuführen sind diese Strukturen ebenfalls 
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auf einen weitgehenden Einstellungsstopp, auf einen ausbildungsbedingten 
späten Eintritt ins Berufsleben sowie auf Kündigungsschutzregeln des öf-
fentlichen Dienstes. 
 
Tab. 12: Anteil der Altersgruppen an den sozialversicherungspflichtig Beschäftigten 
des Dienstleistungsgewerbes und deren Durchschnittsalter in Deutschland 












 Prozent Jahre 
Gaststätten und Beherbergungsgewerbe 33,4 49,8 16,9 100 36,4 
Reinigung, Körperpflege 36,0 46,3 17,7 100 36,0 
Wissenschaft, Bildung, Kunst, Publizistik 22,0 53,6 24,4 100 39,5 
Gesundheits- und Veterinärwesen 33,9 51,5 14,6 100 35,6 
Rechts- und Wirtschaftsberatung usw. 29,1 53,7 17,2 100 36,9 
Sonstige Dienstleistungen 27,8 53,0 19,1 100 37,7 
      
Dienstleistungsgewerbe insgesamt 30,0 51,8 18,1 100 37,0 
Quellen:  Beschäftigtenstatistik der Bundesanstalt für Arbeit und eigene Berechnungen. 
 
Rechts- und Wirtschaftsberatung sowie Gesundheits- und Veterinärwesen 
setzen vor allem auf die jüngere und mittleren Jahrgänge. Gleiches trifft für 
das Gast- und Beherbergungsgewerbe zu. 
 
Die Analyse der gegenwärtigen branchenspezifischen Altersstruktur läßt 
hinsichtlich der Beschäftigungschancen älterer Arbeitnehmer im Dienstleis-
tungssektor folgende Schlußfolgerungen zu: 
 
• Die Branchen des tertiären Sektors mit stark institutionalisierten tarif-
rechtlichen Schutzregeln wie Bildung, Wissenschaft, Gebietskörper-
schaften weisen ein vergleichsweise hohes Durchschnittsalter auf, weil 
jüngere Jahrgänge durch restriktives Einstellungsverhalten und im 
Durchschnitt längeren Ausbildungszeiten stark unter-, ältere Jahrgänge 
aufgrund bestimmter Kündigungsschutzregeln stark überrepräsentiert 
sind. 
 
• Dienstleistungsbranchen mit einem vergleichsweise hohen Anteil kör-
perlicher Arbeit wie Reinigung und Körperpflege, Gaststätten und Be-
herbergungsgewerbe, aber auch Gesundheits- und Veterinärwesen, set-
zen in überdurchschnittlichem Maße auf Nachwuchsjahrgänge. Offen-
sichtlich greifen diese Branchen bei Neueinstellungen vor allem auf un-
ter 29jährige zurück. 
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• Dienstleister mit hohem Anspruch an Erfahrungskompetenz und Serio-
sität wie Rechts- und Wirtschaftsberatung setzen gegenwärtig auf die 
jungen und mittleren Jahrgänge. 
 
Insgesamt läßt die branchenspezifische Analyse daher den Schluß zu, daß 
unter den Bedingungen eines ausreichenden Angebotes an Arbeitskräften in 
allen Altersgruppen in keiner Branche gegenwärtig bevorzugt auf ältere 
Arbeitnehmer zurückgegriffen wird. Gleichfalls deutet sich auch an, daß 
Dienstleister, bei denen es stärker auf geistige Arbeit und auch längerfristige 
Berufserfahrung ankommt, ebenfalls nicht unbedingt auf die älteren Berufs-
jahrgänge setzen. Solange mittlere Jahrgänge in ausreichendem Umfang und 
mit entsprechenden Qualifikationen zur Verfügung stehen, werden diese be-
vorzugt. 
4.2.2 Gegenwärtige und voraussichtliche Qualifikationsstrukturen im 
Dienstleistungssektor 
Die Beschäftigungschancen älterer Arbeitnehmer im Dienstleistungsbereich 
werden auch entscheidend von der nachgefragten Qualifikation bzw. dem 
beruflichen Anforderungsniveau bestimmt werden. Betrachtet man zunächst 
das gegenwärtige Qualifikationsniveau des tertiären Sektors bzw. der 
Dienstleistungen im engeren Sinne, so sind die Anforderungen ausgewogen 
und unterscheiden sich nicht signifikant von denen der anderen Wirtschafts-
gruppen (vgl. Tab. 13). 
 
Während der Anteil der un- und angelernten Arbeiter im volkswirtschaftli-
chen Durchschnitt 22 % beträgt, liegt er im tertiären Sektor bei 21 und in 
den Dienstleistungen bei 26 %. Branchenspezifisch ist es vor allem das 
Gastgewerbe, das fast zur Hälfte mit Un- und Angelernten arbeitet. Die 
Facharbeit ist demgegenüber im tertiären und Dienstleistungssektor mit ei-
nem Anteil von 13 und 10 % an den Beschäftigten schwächer vertreten als 
im Durchschnitt aller Wirtschaftsgruppen, wo der Anteil 23 % beträgt. 
 
Betrachtet man jetzt die Angestellten- bzw. Beamtentätigkeiten, so weisen 
tertiärer Sektor und Dienstleister im engeren Sinne einen deutlich höheren 
Anteil von qualifizierten Tätigkeiten gegenüber dem gesamtwirtschaftlichen 
Durchschnitt aus. Insbesondere sind es Bildungsstätten, Gebietskörperschaf- 
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Tab. 13: Beschäftigte nach Tätigkeitsgruppen in Deutschland 1996  
(Anteil an der Gesamtzahl der Beschäftigten) 































Handel 19 15 15 39 9 4 
Verkehr und Nachrich-
tenübermittlung 
25 31 7 31 3 2 
Kreditinstitute und Ver-
sicherungen 
3 1 11 77 4 5 
Dienstleistungen 26 10 8 44 7 5 
darunter       
 Gastgewerbe, Wä-
schereien, Reinigung 




15 8 6 64 2 5 
 Gesundheitswesen 12 6 8 60 6 7 
 Beratung und andere 
Dienstleistungen 
25 11 7 43 11 4 
Organisationen ohne  
Erwerbszweck 
17 11 12 57 2 2 
Gebietskörperschaften 
und Sozialversicherung 
10 11 11 63 0 4 
       
Tertiärer Sektor  
insgesamt 
21 13 10 47 6 4 
Deutschland insgesamt 22 23 8 37 5 4 
Quelle:  IAB- Betriebspanel. 
 
ten und das Gesundheitswesen, die etwa zu zwei Dritteln Arbeitsplätze für 
qualifizierte Tätigkeiten bereitstellen. Aber auch Organisationen ohne Er-
werbscharakter und Beratungsunternehmen stellen deutlich höhere Anforde-
rungen an die Qualifikation als der Durchschnitt. Zwar werden sich die 
künftigen Beschäftigungsoptionen älterer Arbeitnehmer aufgrund der hohen 
Wachstumspotentiale vermutlich vor allem auf Gesundheits- und Beratungs-
dienste konzentrieren, in bezug auf das Gesundheitswesen muß jedoch an-
gesichts der Kostenproblematik, der verschärften Konkurrenzsituation und 
der Vielfalt an (zunehmend auch privaten) Anbietern derzeit offen bleiben, 
mit welchen Merkmalen der Arbeits- und Beschäftigungsbedingungen (auch 
Qualifikationsanforderungen) das weitere Wachstum dieses Sektors einher-
gehen wird (vgl. dazu auch Kap. 6). 
Zusätzlich erhärtet werden können diese Aussagen zu den künftigen Quali-
fikationsanforderungen durch eine Analyse der nachgefragten bzw. gesuch-
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ten Arbeitskräfte. Wenngleich gegenwärtig die Zahl der offenen Stellen und 
demzufolge auch des gesuchten Personals äußerst gering ist und nur bei 1 bis 
2 % aller Beschäftigten liegt, so läßt deren Qualifikationsstruktur eventuell 
doch weitere Rückschlüsse auf künftige Anforderungen zu (vgl. Tab. 14). 
 
Tab. 14: Sofort gesuchte Arbeitskräfte nach Tätigkeitsgruppen in Deutschland  
Mitte 1996 


























Handel 16 26 17 41 100 
Verkehr und Nachrichtenübermitt-
lung 
25 46 7 21 100 
Kreditinstitute und Versicherungen 0 0 0 100 100 
Dienstleistungen 19 22 4 55 100 
darunter      
 Gastgewerbe, Wäschereien, Reini-
gung 
27 39 6 29 100 
 Wissenschaft, Bildung, Kunst, 
Publizistik 
13 7 13 67 100 
 Gesundheitswesen 11 0 6 83 100 
 Beratung und andere Dienst-
leistungen 
16 19 0 65 100 
Organisationen ohne Erwerbszweck 11 11 11 68 100 
Gebietskörperschaften und Sozial-
versicherung 
0 14 14 71 100 
      
Tertiärer Sektor insgesamt 17 24 8 52 100 
Deutschland insgesamt 14 42 5 38 100 
Quelle:  IAB-Betriebspanel. 
 
Die aktuelle kurzfristige Nachfrage nach Arbeitskräften läßt den Trend zu 
einem höheren Qualifikationsniveau im Dienstleistungssektor erkennen, als 
es gegenwärtig vorhanden ist. Der Anteil der Facharbeiter liegt bei 24 bzw. 
22 % und nicht mehr bei 13 und 10 %. Der Anteil der qualifizierten Ange-
stelltentätigkeiten beträgt bei den nachgefragten Beschäftigten 52 und 55 % 
gegenüber 47 und 44 % des jetzigen Qualifikationsniveaus. Der Trend zur 
Erhöhung des durchschnittlichen Qualifikationsniveaus bezieht sich nahezu 
auf alle Branchen der tertiären Sektors. Nur Handel und Gastgewerbe fragen 
in nennenswertem Umfang einfache Tätigkeiten nach. 
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Die längerfristige Nachfrage nach Arbeitskräften zeigt die Tendenz zu gene-
rell höheren Qualifikationsanforderungen nicht mehr so eindeutig (vgl. 
Tab. 15). 
 
Tab. 15: Später gesuchte Arbeitskräfte nach Tätigkeitsgruppen in Deutschland  
Mitte 1996 

























 Prozent     
Handel 26 19 23 33 100 
Verkehr und Nachrichtenübermitt-
lung 
9 55 0 36 100 
Kreditinstitute und Versicherungen 0 0 0 100 100 
Dienstleistungen 20 25 10 45 100 
darunter      
 Gastgewerbe, Wäschereien, Reini-
gung 
35 37 4 25 100 
 Wissenschaft, Bildung, Kunst, 
Publizistik 
5 5 26 63 100 
 Gesundheitswesen 8 21 8 63 100 
 Beratung und andere Dienst-
leistungen 
15 21 13 52 100 
Organisationen ohne Erwerbszweck 13 13 22 52 100 
Gebietskörperschaften und Sozial-
versicherung 
17 17 0 67 100 
      
Tertiärer Sektor insgesamt 19 22 12 47 100 
Deutschland insgesamt 16 36 10 38 100 
Quelle: IAB-Betriebspanel. 
 
Auch bei der längerfristigen Nachfrage nach Arbeitskräften ist der Bedarf 
an qualifizierten Tätigkeiten nach wie vor sowohl im Arbeiter- als auch An-
gestelltenbereich deutlich höher als der der einfachen Tätigkeiten. Dennoch 
werden nach den Prognosen der Betriebe längerfristig wieder mehr einfache 
Angestelltentätigkeiten nachgefragt als gegenwärtig. Das betrifft vor allem 
den Bildungsbereich und die Organisationen ohne Erwerbscharakter. 
 
Offensichtlich werden künftig im tertiären Sektor insgesamt und in den 
Dienstleistungen im besonderen sowohl einfache als auch anspruchsvolle 
Arbeiten nachgefragt werden. Zu diesen Ergebnissen kommt auch die Un-
tersuchung des Instituts der Deutschen Wirtschaft, die anhand von Dichte-
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ziffern den Bedarf an Arbeitsplätzen im Dienstleistungssektor eingeschätzt 
hat. Von den rund 6 Mio. prognostizierten Dienstleistungsarbeitsplätzen 
würde etwa die Hälfte für Geringqualifizierte zu Verfügung stehen (vgl. 
Klös 1997, S. 15). Von daher wäre bei gleichen Chancen im Zugang zur 
beruflichen Weiterbildung (vgl. dazu Kap. 5) das Qualifikationsniveau kei-
ne grundsätzliche Schranke für die Beschäftigungschancen älterer Arbeit-
nehmer. 
4.2.3 Organisationsformen der Arbeit im Dienstleistungssektor 
Bereits seit den 70er Jahren zeichnet sich ein deutlicher Trend der Abkehr 
vom sog. Normalarbeitsverhältnis ab. Beschäftigungsformen wie Zeit-, 
Heim-, Leiharbeit, Scheinselbständigkeit, Teilzeit-, befristete sowie gering-
fügige Beschäftigung sind auf dem Vormarsch. In den alten Bundesländern 
zählten im Jahr 1995 nur noch 68 % aller abhängig Beschäftigten zu den 
sog. „Normalarbeitsverhältnissen“, während es Anfang der 70er Jahre noch 
85 % waren. 1995 waren von allen abhängigen Beschäftigungsverhältnissen 
bereits 13 % geringfügige, 10 % Teilzeit-, 5 % befristete Stellen und 2 % 
sog. abhängige Selbständige. Hinzu kamen noch 0,6 % Leiharbeiter und 0,4 
% Heimarbeiter. Damit standen Anfang der 70er Jahre einem Nicht-Norm-
beschäftigten fünf Normbeschäftigte gegenüber. Mitte der 90er Jahre lag 
das Verhältnis bereits bei 1 : 2. Bei einer Fortschreibung dieses Trends wird 
das Verhältnis in 15 Jahren bei 1 : 1 liegen. Nur die Hälfte der abhängig Be-
schäftigten hätte dann noch einen dauerhaften, sozialrechtlich abgesicherten 
Vollzeitarbeitsplatz (vgl. Zukunftskommission 1996, S. 62). 
 
Der tertiäre Sektor spielt eine Art Vorreiterrolle bei der Durchsetzung von 
Beschäftigungsformen außerhalb der traditionellen, weitgehend abgesicher-
ten Vollzeitjobs. Während der Anteil der sozialversicherungspflichtig Be-
schäftigten im Durchschnitt aller Wirtschaftsbereiche 81 % beträgt, sind es 
im tertiären Sektor nur noch 76 % und bei den Dienstleistungen im engeren 
Sinne lediglich 71 %. Auf der anderen Seite liegt der Anteil der geringfügig 
Beschäftigten im Dienstleistungsbereich bei 16 %. Insbesondere sind es die 
ungeschützten 620- bzw. 520-DM-Jobs, die gegenwärtig einen beträchtli-
chen Teil aller Beschäftigungsformen ausmachen. Gaststätten greifen ge-
genwärtig zu 24 % auf derartige Beschäftigungsformen zurück und Bera-
tungsdienste zu fast 20 % (vgl. Tab. 16). 
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Diese Entwicklung ist mit Sicherheit zum einen auf die prekäre Arbeits-
marktsituation zurückzuführen, auf das Überangebot an Arbeitskräften, das 
die Arbeitnehmer gegenwärtig in eine Defensivsituation bringt. Das  Schlüs- 
Tab. 16: Anteil der verschiedenen Beschäftigungsformen an der Gesamtbeschäfti-













Handel 79 8 14 
Verkehr und Nachrichtenübermittlung 74 20 7 
Kreditinstitute und Versicherungen 88 6 6 
Dienstleistungen 74 10 16 
darunter    
 Gastgewerbe, Wäschereien, Reinigung 68 8 24 
 Wissenschaft, Bildung, Kunst, Publizistik 76 14 10 
 Gesundheitswesen 81 8 11 
 Beratung und andere Dienstleistungen 72 10 19 
Organisationen ohne Erwerbszweck 86 2 11 
Gebietskörperschaften und Sozialversicherung 71 27 2 
    
Tertiärer Sektor insgesamt 76 12 12 
Deutschland insgesamt 81 9 10 
Quelle: IAB-Betriebspanel. 
 
selverständnis für den Trend zu anderen Beschäftigungsformen geht jedoch 
vielmehr von den Wandlungsprozessen in der Wirtschaft und den Unterneh-
men aus. Unter den Bedingungen weltweiter Globalisierung und einer Zu-
nahme des Konkurrenzdrucks lassen sich Produkte nur noch absetzen, wenn 
sie nicht nur kostengünstig, sondern auch mit hoher Qualität und einem um-
fassenden Service angeboten werden. Innovative Unternehmen sind daher 
längst dazu übergegangen, neue Kostensenkungspotentiale dadurch zu er-
schließen, daß Wertschöpfungsketten verändert werden. 
 
Betriebliche Organisationsstrukturen werden dahingehend umgewandelt, 
daß sie nicht mehr funktional und hierarchisch strukturiert sind, sondern 
segmentiert. Unternehmen sind dabei, den Markt in einzelne Segmente auf-
zuteilen und jedem dieser Teilmärkte ein Unternehmenssegment gegenüber-
zustellen. Innerhalb dieser teilautonomen Einheiten erfolgt eine weitgehen-
de Selbstorganisation in unmittelbarer Auseinandersetzung mit dem jeweili-
gen Marktsegment. Begleitet wird dieser Prozeß durch eine Neuordnung der 
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innerbetrieblichen Arbeitsteilung zwischen Kernkompetenzen und angela-
gerten Tätigkeiten bzw. Fertigungsbereichen. Viele betriebliche Funktionen 
werden dabei aus Kosten- und Kompetenzgründen ausgelagert und an selb-
ständige Unternehmen übertragen. 
Der Charakter von Arbeitsplätzen wird sich dabei grundlegend ändern. Der 
Trend geht hin zur zeitweiligen, projektgebundenen Arbeit mit hohem 
Dienstleistungscharakter, die ganz nah am Kunden und seinen Bedürfnissen 
orientiert ist. Auch die traditionellen Fertigungsberufe werden dabei zu-
nehmend Servicecharakter erhalten. Was die Menschen in diesen Strukturen 
antreibt, sind nicht in erster Linie Anweisungen des Managements, sondern 
die „Sachzwänge“ des Marktes. Zuständigkeit und Verantwortung werden 
nach unten delegiert. Gleichzeitig wird auch das Risiko zu einem großen 
Teil nach unten verlagert. 
 
Hinsichtlich des Beschäftigungsmodells und der Organisation der Arbeit 
werden sich die klassischen Normalarbeitsverhältnisse, d.h. die lebenslan-
gen, ununterbrochenen Vollzeitarbeitsplätze mit starren Arbeitszeiten und 
einer Trennung von Arbeitsstätte und Wohnung, relativieren. Gleichfalls 
verschwinden auch die starren Gegensätze zwischen Arbeitgeber und Ar-
beitnehmer, zwischen Beschäftigung und Arbeitslosigkeit sowie zwischen 
Arbeitszeit und Freizeit. 
 
An die Stelle des klassischen Vollzeitarbeitsplatzes treten „flüssige“ Be-
schäftigungsformen mit hohem Gelegenheitscharakter. In den Unternehmen 
verbleibt ein relativ kleiner Kern von festangestellten Mitarbeitern, der 
durch einen mehr oder minder großen Mittelstand selbständiger Netzwerker 
ergänzt wird. Schon heute beschäftigen viele Unternehmen interne Berater, 
die sich ihre Aufgaben selbst suchen und auch abrechnen müssen. Spezialis-
ten schließen sich für die Erarbeitung bestimmter Projekte zusammen und 
gehen nach Abschluß der Arbeit wieder auseinander. Eine dauerhafte Be-
schäftigungsgarantie wird es genausowenig geben wie einen sozial und 
rechtlich abgesicherten Arbeitsplatz. 
 
Konturen eines künftigen Arbeitsmodells scheinen nach dem heutigen Stand 
also zu sein: ein insgesamt geringer werdendes Volumen der Arbeit, eine 
höhere Qualität von Arbeit, ein größerer Dienstleistungscharakter der Arbeit 
in allen Sektoren, eine stärker projekt- und weniger funktional bezogene Ar-
beit, Unterbrechungen in der Lebensarbeitszeit, eine höhere Flexibilität und 
Mobilität von Arbeit und eine Vielfalt, Variabilität und Individualisierung 
von Beschäftigungsformen. Vor allem aber wird eine neue Form der Selb-
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ständigkeit von Arbeit gefordert sein, die über das bisherige Verständnis 
von selbständiger wirtschaftlicher Existenz weit hinausgeht. Es geht um 
ganze Lebenseinstellungen, die eigene Berufs- und Erwerbsbiographie zu 
managen. 
Mit Blick auf die Beschäftigungschancen älterer Arbeitnehmer in diesem 
Arbeitsmodell der Zukunft bleibt festzuhalten, daß einerseits Gestaltungs-
spielraum und Zeitsouveränität der Arbeit zunehmen werden – eine Ten-
denz, die den Leistungsparametern Älterer eher entgegenkommt. Gleichzei-
tig nehmen aber auch Leistungs- und Erfolgsdruck, Risiko und Verantwor-
tung, Anforderungen an Selbstorganisationsfähigkeit und Eigeninitiative 
enorm zu. Zusätzlich muß die lebenslange Beschäftigungsfähigkeit durch 
immer wieder erneute Qualifizierung, Motivierung und Eigeninitiative er-
halten bleiben. Viel mehr als bisher müssen Arbeitskräfte entgegen dem 
Autismus der Spezialisten vor allem Kommunikationsfähigkeit und Team-
geist sowie breit angelegte und flexibel einsetzbare Fähigkeiten und Kennt-
nisse mitbringen. 
 
Diesem Anforderungsniveau wird generell nur ein Teil der erwerbsfähigen 
Bevölkerung standhalten können. Vermutlich wird dieses Beschäftigungs-
modell daher zu neuen Segmentierungen in der Gesellschaft führen. Einem 
Teil der älteren Arbeitskräfte kann es durch Eigeninitiative, Selbstbestim-
mung des Arbeitspensums und der Arbeitsinhalte durchaus gelingen, sich in 
dieses Beschäftigungsmodell zu integrieren. Keinesfalls wird es aber für je-
den Beschäftigungsoptionen bereithalten. Von daher wird es künftig immer 
notwendiger werden, eigenständig und individuell zu bestimmen, wann je-
mand ab einer bestimmten Altersgrenze aus dem Erwerbsleben ausscheiden 
möchte. Auch hier werden die Flexibilität und der Gestaltungsspielraum 
durch die Betroffenen zunehmen müssen, ohne daß ihnen daraus gravieren-
de Nachteile für die Altersversorgung erwachsen. 
4.2.4 Arbeitszeitstrukturen in den Dienstleistungsbranchen 
Eingeschlossen in den Trend zur Abkehr von ”Normarbeitsverhältnissen” 
sind Veränderungen in der Arbeitszeitgestaltung. Der Arbeitszeitgestaltung 
kommt im Kontext mit der Beschäftigungsförderung älterer Arbeitnehmer 
deswegen besondere Bedeutung zu, weil sich vermutlich in keinem anderen 
Feld der Arbeitsmarktpolitik Bedürfnisse der Unternehmen besser mit den 
Wünschen und Leistungspotentialen der Arbeitnehmer verbinden lassen. 
Gleichzeitig ist wohl auch kein anderer Bereich potentiell gesamtgesell-
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schaftlich so konsensfähig, wenn es gelingen würde, flexible Arbeitszeiten 
mit einer Arbeitszeitverkürzung und somit Umverteilung von Arbeit zu ver-
binden, ohne daß die betrieblichen Arbeitszeiten reduziert werden. 
 
Schon heute existiert eine Vielzahl von ganz verschiedenen Arbeitszeitmo-
dellen, die eine höchst variable und flexible Anpassung des Arbeitspensums 
an die jeweilige Auftragslage zulassen. Auch hier sind die Trendentwicklun-
gen im Dienstleistungsgewerbe ausgeprägter als in allen anderen Branchen 
der Wirtschaft. 
 
Die Teilzeitquote beträgt nach Angaben des IAB-Betriebspanels gegenwär-
tig in Deutschland 19 %. Im tertiären Sektor sind bereits mehr als ein Vier-
tel aller Beschäftigten auf Teilzeitarbeitsplätzen tätig, bei den Dienstleistun-
gen im engeren Sinne beträgt deren Quote sogar ein Drittel. Den höchsten 
Anteil von Teilzeitbeschäftigten weist mit 42 % wiederum das Gastgewerbe 
auf, gefolgt von den Organisationen ohne Erwerbscharakter mit 34 % der 
Beschäftigten.35 Befristete Beschäftigungsverhältnisse sind überdurch-
schnittlich in den Organisationen ohne Erwerbscharakter sowie in den Bil-
dungseinrichtungen anzutreffen (vgl. Tab. 17). 
 
Tab. 17: Anteil der Teilzeitbeschäftigten und der befristet Beschäftigten an allen 
Beschäftigten in Deutschland 1996 
Branche Teilzeitbeschäftigte Befristet Beschäftigte 
 Prozent 
Handel 25 1 
Verkehr und Nachrichtenübermittlung 15 3 
Kreditinstitute und Versicherungen 16 1 
Dienstleistungen 32 5 
darunter   
 Gastgewerbe, Wäschereien, Reinigung 42 4 
 Wissenschaft, Bildung, Kunst, Publizistik 32 11 
 Gesundheitswesen 26 5 
 Beratung und andere Dienstleistungen 27 3 
Organisationen ohne Erwerbszweck 34 17 
Gebietskörperschaften und Sozialversicherung 18 5 
   
Tertiärer Sektor insgesamt 26 4 
Deutschland insgesamt 19 4 
Quelle: IAB- Betriebspanel. 
 
                                                 
35 Mit einem hohen Anteil an Trägern von Arbeitsbeschaffungsmaßnahmen. 
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Gleitende Arbeitszeitmodelle sind inzwischen in 22 % aller befragten Be-
triebe verbreitet. Daran partizipiert insgesamt rd. ein Viertel der Beschäftig-
ten. Tertiärer Sektor und speziell die Dienstleistungen liegen im Anteil mit 
25 bzw. 26 % wiederum höher als der Durchschnitt (vgl. Tab. 18). 
Tab. 18: Gleitzeitarbeit in Deutschland 1996 
(Anteil an den Betrieben und an den Beschäftigten) 





Handel 17 15 
Verkehr und Nachrichtenübermittlung 23 16 
Kreditinstitute und Versicherungen 40 64 
Dienstleistungen 26 18 
darunter   
 Gastgewerbe, Wäschereien, Reinigung 21 10 
 Wissenschaft, Bildung, Kunst, Publizistik 23 18 
 Gesundheitswesen 18 9 
 Beratung und andere Dienstleistungen 37 33 
Organisationen ohne Erwerbszweck 32 24 
Gebietskörperschaften und Sozialversicherung 54 58 
   
Tertiärer Sektor insgesamt 25 25 
Deutschland insgesamt 22 24 
Quelle:  IAB- Betriebspanel. 
 
Im Bereich der Gebietskörperschaften arbeiten gegenwärtig mehr als die 
Hälfte der befragten Institutionen mit Gleitzeitmodellen, gefolgt vom Kre-
dit- und Versicherungsgewerbe mit einem Anteil von 40 % der Betriebe und 
zwei Drittel der Beschäftigten. Weitverbreitet sind auch Gleitzeitmodelle 
bei den Beratungsdienstleistungen und in den Organisationen ohne Er-
werbscharakter. 
 
Ein anderes Arbeitszeitmodell, das von der traditionellen Normalarbeit ab-
weicht, sind versetzte Arbeitszeiten. Sie bedeuten, daß verschiedene Grup-
pen von Beschäftigten ihre Arbeit zu unterschiedlichen, jedoch im voraus 
festgelegten Zeiten beginnen. Auch durch dieses Arbeitszeitmodell lassen 
sich eine zusätzliche Flexibilität für das Unternehmen und eine gewisse 
Zeitsouveränität für die Beschäftigten erreichen. Versetzte Arbeitszeitmo-
delle sind gegenwärtig nicht ganz so weitverbreitet wie Gleitzeitmodelle. 
Auch ist deren branchenspezifischer Verteilungsgrad relativ ausgewogen 
und schwankt um die 22 bis 25 % (vgl. Tab. 19). 
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Am meisten verbreitet sind versetzte Arbeitszeitmodelle demnach im Be-
reich Verkehr und Nachrichtenübermittlung, in den Bildungsstätten, im 
Gastgewerbe und im Gesundheitswesen. Im Dienstleistungssektor insgesamt 
liegt der Verbreitungsgrad jedoch nur unwesentlich über dem Durchschnitt 
aller Wirtschaftsgruppen. 
Tab. 19: Versetzte Arbeitszeitmodelle in Deutschland 1996  
(Anteil an den Betrieben und an den Beschäftigten) 





Handel 28 21 
Verkehr und Nachrichtenübermittlung 34 20 
Kreditinstitute und Versicherungen 14 6 
Dienstleistungen 23 17 
darunter   
 Gastgewerbe, Wäschereien, Reinigung 29 24 
 Wissenschaft, Bildung, Kunst, Publizistik 30 18 
 Gesundheitswesen 29 17 
 Beratung und andere Dienstleistungen 13 11 
Organisationen ohne Erwerbszweck 26 15 
Gebietskörperschaften und Sozialversicherung 22 6 
   
Tertiärer Sektor insgesamt 25 16 
Deutschland insgesamt 22 12 
Quelle: IAB-Betriebspanel. 
 
Während flexible Arbeitszeitmodelle im tertiären Sektor eher überdurch-
schnittlich anzutreffen sind, liegt dieser Bereich bei den Überstunden unter 
dem Durchschnitt aller Branchen. Lediglich die Branche Verkehr und Nach-
richtenübermittlung weist überdurchschnittlich viele Betriebe und Beschäf-
tigte mit Überstunden auf (vgl. Tab. 20). 
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Tab. 20: Überstunden in Deutschland 1996  
(Anteil an den Betrieben und an den Beschäftigten) 
Branche Betriebe mit  
Überstunden 
Beschäftigte mit  
Überstunden 
 Prozent 
Handel 34 19 
Verkehr und Nachrichtenübermittlung 45 27 
Kreditinstitute und Versicherungen 35 11 
Dienstleistungen 31 15 
darunter   
 Gastgewerbe, Wäschereien, Reinigung 23 11 
 Wissenschaft, Bildung, Kunst, Publizistik 38 11 
 Gesundheitswesen 30 15 
 Beratung und andere Dienstleistungen 36 20 
Organisationen ohne Erwerbszweck 27 12 
Gebietskörperschaften und Sozialversicherung 31 8 
   
Tertiärer Sektor insgesamt 33 15 
Deutschland insgesamt 36 18 
Quelle:  IAB-Betriebspanel. 
Diese empirischen Befunde sind vielleicht nicht zufällig, denn offensicht-
lich verhalten sich flexible Arbeitszeitmodelle und Überstunden wie eine 
Art ”verbundene Gefäße”. Wenn erforderliche Flexibilität nicht über eine 
Variabilität von Arbeitszeitmodellen erreicht werden kann, muß sie ander-
weitig, insbesondere auch durch Überstunden, erzielt werden. 
 
Schichtarbeit als traditionelles Arbeitszeitmodell spielt gegenwärtig nur 
noch in wenigen Unternehmen eine Rolle. Bei einem durchschnittlichen 
Verbreitungsgrad von 7 % bei allen Betrieben des tertiären Sektors und 
auch im Durchschnitt aller Wirtschaftsgruppen liegt nur das Gastgewerbe 
als einzige Branche mit 18 % der befragten Betriebe deutlich über dem Mit-
tel. Alle anderen Dienstleister versuchen, notwendige Spät- und eventuell 
auch Nachtarbeit durch kostengünstigere Arbeitszeitregelungen umzusetzen. 
 
Die Abkehr von den starren und rigiden Formen der Arbeitszeitregelung 
und die zunehmende Vielfalt von unternehmensspezifischen Modellen in 
den verschiedenen Dienstleistungsbranchen sprechen für die Möglichkeiten 
einer Differenzierung der Länge der Arbeitszeit bei den einzelnen Beschäf-
tigten bzw. Beschäftigtengruppen. Von daher bieten diese Modelle zunächst 
einmal sehr günstige Rahmenbedingungen für eine Beschäftigungsförde-
rung älterer Arbeitnehmer, weil sie es ermöglichen, die Arbeitszeit zumin-
dest teilweise nach eigenen Wünschen und Möglichkeiten einzurichten. 
Gerade hier wird jedoch auch der Gestaltungsbedarf und das Hauptfeld in-
Döhl/Kratzer/Bernien/Schaefer/Wahse (1998): Die künftige Bedeutung des Dienstleistungssektors hinsichtlich  
der Beschäftigungschancen älterer Arbeitnehmer unter besonderer Berücksichtigung von Arbeitsbedingungen und -anforderungen. 
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-67607 
stitutioneller Regelungen liegen, denn es muß gelingen, den Arbeitszeitbe-
darf der Unternehmen mit den Arbeitszeitwünschen und der Zeitsouveräni-
tät der Mitarbeiter zu verbinden. Dafür ist ein fester, sozial auszugestalten-
der Rahmen notwendig, der jedoch erst noch geschaffen werden muß. 
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5. Qualitative Aspekte der Beschäftigung Älterer im 
Dienstleistungssektor – Zum Verhältnis von Arbeits-
kraft- und Arbeitsplatzprofilen 
5.1 Leistungsbegriff und Externalisierungsstrategien 
Erosion des traditionellen Leistungsbegriffs 
 
Die auf die Erfassung der Leistungsfähigkeit der Arbeitskräfte gerichteten 
zentralen Indikatoren beziehen sich oder bezogen sich noch bis in die jüngs-
te Zeit hinein im wesentlichen auf ihre physische und geistige Verfassung 
sowie auf ihre qualifikatorische Ausstattung und deren jeweilige Verände-
rung. Zwar ist hier nicht der Ort zu diskutieren, inwieweit sich diese „Ver-
engung“ des Begriffs der Leistungsfähigkeit in besonderer Weise dem To-
pos von Industriearbeit fordistisch-tayloristischer Prägung verdankt und da-
mit selbst bloßer Ausdruck eines historischen Entwicklungsstands von (in-
dustrieller) Arbeit und deren spezifischer Nutzung ist. Dennoch kann fest-
gehalten werden, daß dieser Leistungsbegriff offensichtlich der fordistisch-
tayloristischen Organisation von industriellen Produktionsprozessen ent-
spricht, die in ihrem Bezug auf Arbeitskraft im wesentlichen zielt auf:  
 
• körperliche Leistungserbringung36 sowie 
  
• die Gewährleistung des qualifikatorischen Angepaßtseins der Arbeits-
kraft an die primär durch technische Systeme (Maschinen, Anlagen) 
vorgegebene Organisation dieser Leistungserbringung.37  
                                                 
36 Daß die Sicherung ihrer physischen Voraussetzungen (Gesundheit, Vermeidung von 
Unfallrisiken usw.) notwendig integraler Bestandteil dieser Leistungserbringung und 
damit der Nutzungsform selbst ist, ist durchaus kein selbstverständlicher Tatbestand. 
Die Diskussion um die betriebliche Umsetzung von Arbeits- und Unfallschutzmaß-
nahmen, um präventiven Gesundheitsschutz oder um die Implementierung entspre-
chender gesetzlicher Regelungen belegt dies nur allzu deutlich. Es ist zu vermuten, 
daß gerade die Dringlichkeit dieser Diskussion und die Heftigkeit, mit der sie – etwa 
im Rahmen der „Humanisierungsdebatte“ in den 70er und frühen 80er Jahren – ge-
führt worden ist, auch Ursache dafür sind, daß andere Aspekte der Leistungserbrin-
gung (etwa psychisches Wohlbefinden) lange Zeit ausgeblendet wurden. 
37 „Angepaßtsein“ ist hier bewußt als ein Begriff des „Zustands“ und nicht des „Prozes-
ses“ (Anpassung) gewählt, als es im fordistisch-tayloristischen Produktionssystem ja 
primär darum geht, durch den Zuschnitt der Tätigkeit (hohe Arbeitsteiligkeit) und die 
spezifische Auslegung der technischen Systeme eine vergleichsweise problemlose 
Paßfähigkeit der Arbeitskräfte auch ohne umfassende qualifikatorische Anpassungs-
maßnahmen zu erreichen. 
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Diesem Nutzungskonzept implizit ist die strikte Trennung von Person und 
Arbeitskraft, wodurch weder die Nutzung weitergehender, in der Person lie-
gender Potentiale (Kommunikations- und Kooperationsfähigkeit, soziale 
Kompetenz u.ä.) noch deren Gefährdung im Arbeitsprozeß thematisiert wur-
den, wenn es um fordistisch-tayloristische Industriearbeit und ihre Folgen 
für die Arbeitskräfte ging. Die Beschäftigung mit der geistigen Leistungsfä-
higkeit der Arbeitskräfte und ihrer Gefährdung im Arbeitsprozeß spielte – 
ebenso wie die Befassung mit den Risiken psychischer Gefährdung – eher 
eine nachgeordnete Rolle in der betrieblichen Praxis und der auf sie bezo-
genen wissenschaftlichen Disziplinen. Das ändert sich erst mit der zuneh-
menden Bedeutung, die diese Merkmale für den Arbeitsprozeß und dessen 
effizienter Gestaltung bekommen. 
 
Diese Fokussierung auf primär physische (und eingeschränkt geistige) Mo-
mente der Leistungserbringung hat Folgen für die Beurteilung auch der spe-
zifischen Leistungsfähigkeit Älterer. Sie legt es gleichsam nahe, von einem 
primär biologisch bedingten und damit „natürlichen“ Nachlassen bzw. ei-
nem lebensgeschichtlichen, weitgehend nicht zu beeinflussenden, Verfall 
dieser Leistungsmerkmale und damit verbundener körperlicher und geistiger 
Beweglichkeit auszugehen. Zugespitzt wird dies in einer Betrachtungswei-
se, die „Altern (...) mit Krankheit assoziiert“ (Morschhäuser 1996, S. 21).  
 
Inzwischen wird jedoch in der wissenschaftlichen Diskussion – gestützt 
durch Befunde der gerontologischen und sozialwissenschaftlichen For-
schung (vgl. Naegele 1992; Jordan 1994) – dieses „Defizit-Modell“ als ein 
nicht mehr tragfähiges und den Möglichkeiten und Potentialen nicht oder 
nur ungenügend Rechnung tragendes Modell für die Darstellung der Leis-
tungsfähigkeit älterer Arbeitnehmer angesehen. Die Möglichkeit und auch 
Wahrscheinlichkeit, daß – bezogen auf bestimmte Aspekte – die körperliche 
und geistige Leistungsfähigkeit im Alterungsprozeß nachläßt, werden nicht 
bestritten, aber nicht mehr als naturgegeben hingenommen. Altersbedingt 
abnehmende Leistungsfähigkeit wird vielmehr in ihren jeweils spezifischen 
individuellen und sozialen Kontext gestellt und in diesem Rahmen analy-
siert. Vergleichbares gilt für den „Verfall“ oder der „Entwertung“ der Quali-
fikation einerseits und einer nachlassenden Qualifizierungsfähigkeit und  
-bereitschaft andererseits.  
 
Als der zentrale soziale Kontext können die jeweiligen Arbeitszusammen-
hänge gelten, in denen sich der Arbeitnehmer im Berufsverlauf bewegt und 
die sich aus einer Vielzahl von Faktoren bilden: konkrete Arbeitsbedingun-
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gen, Qualifikationsstruktur, Arbeitszeitstrukturen, Entlohnungsformen und  
-grundsätze, erreichbares Einkommen, formelle und informelle soziale Be-
ziehungsstrukturen usw.38 Diese Einbindung von Leistungsfähigkeit in den 
sozialen Kontext von Arbeitszusammenhängen hat jedoch nicht nur eine 
heuristische, sondern vor allem auch eminent praktische Bedeutung: Mit ihr 
werden die Prozesse der Abnahme der Leistungsfähigkeit, aber auch die ih-
res Erhaltes und ihrer Stärkung einem sozialen (individuellen, betrieblichen, 
gesellschaftlichen und politischen) Zugriff zugänglich gemacht, indem auf 
die jeweiligen Kontextbedingungen gestaltend Einfluß genommen wird. 
 
Mit der Entwicklung des Leistungsbegriffs aus dem sozialen Kontext der im 
Berufsverlauf durchschrittenen Arbeitszusammenhänge verbindet sich 
gleichsam „automatisch“ mit der Veränderung dieser Arbeitszusammenhän-
ge seine inhaltliche Erweiterung. Das heißt: Veränderten Arbeitsbedingun-
gen und neuen, erweiterten Arbeitsanforderungen müssen neue, erweiterte 
Leistungsprofile gegenüberstehen, in welchen bislang vernachlässigte Leis-
tungsmerkmale wirksam werden (Erfahrungswissen, Kommunikations- und 
Kooperationsfähigkeit, soziale Kompetenz etc.). Diese inhaltliche Erweite-
rung des Leistungsbegriffs hat Konsequenzen für die Beurteilung der Leis-
tungsfähigkeit Älterer, denn hier kommen Leistungsmerkmale ins Spiel, bei 
denen – nach allen Befunden der Forschung (vgl. Kap. 5) – Ältere gegen-
über Jüngeren durchaus Vor-, zumindest aber keine Nachteile haben. Ob 
und inwieweit dies sich jedoch in verbesserten Beschäftigungschancen für 
Ältere niederschlägt, bleibt zu diskutieren. 
 
Auch hier ist zu vermuten, kann aber nicht weiter diskutiert werden, daß ei-
ne solche Problematisierung und Erweiterung des Leistungsbegriffs, der 
sich ja immer noch weitgehend auf Industriearbeit bezieht, zunächst auf die 
veränderten strukturellen Bedingungen industrieller Produktion (Stichwort: 
Erosion des fordistisch-tayloristischen Produktionssystems) und der damit 
einhergehenden Dysfunktionalität überkommener Nutzungsformen von Ar-
beitskraft zurückzuführen ist. Mit dem erweiterten Blick auf die Arbeitskraft 
als „Person“ und ihre bislang brachliegenden Potentiale, die nun verstärkt 
ins Kalkül betrieblicher Personaleinsatzstrategien rücken, werden auch neue 
Leistungsmerkmale und Probleme ihrer Gefährdung bzw. Sicherung bedeut-
                                                 
38 So auch Morschhäuser: „Es gibt keine Leistungsfähigkeit oder Gesundheit ‘an sich’, 
sondern nur in Relation zu der Tätigkeit bzw. Arbeit, die geleistet werden soll“ (1996, 
S. 23). Sie beruft sich dabei zustimmend auf Müller u.a. 1994, S. 193, und zitiert 
Behrens, der in diesem Zusammenhang den von der San Francisco-Schule der Sozi-
almedizin eingeführten Begriff der „relativen Gesundheit“ (Behrens 1994, S. 113) 
benutzt.   
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sam.39 Für diese Vermutung spricht auch die Tatsache, daß z.B. die For-
schung Befunde zur Korrektur des Defizit-Modells bereits in den frühen 
80er Jahren vorgelegt hat,40 ohne daß diese über die Grenzen der Fachdiszi-
plinen hinaus und vor allem für die betriebliche Praxis besonders wirksam 
geworden wären. Zu dieser Zeit konnte aber auch von einer grundsätzlichen 
Infragestellung der überkommenen Produktionsmodelle noch nicht die Rede 
sein. 
 
Diese inhaltliche Erweiterung des Leistungsbegriffs ist auch für die Beurtei-
lung der Leistungsfähigkeit Älterer im und für den Dienstleistungssektor in-
sofern von eminenter Bedeutung, als mit einem Leistungsbegriff, der sich 
primär auf die zu erfüllenden Anforderungen eines Produktionsmodells for-
distisch-tayloristischer Prägung bezieht, weder die Leistungsanforderungen 
noch die erforderlichen Leistungsprofile der Arbeitskräfte hinlänglich erfas-
sen lassen.  
 
Externalisierungsstrategien: Ziele und Interessen 
 
Trotz erfolgter Korrektur des „Defizit-Modells“ zeigen empirische Untersu-
chungen, daß in der betrieblichen Praxis bis weit in die 90er Jahre hinein 
Personalstrategien vorherrschend waren (und es wohl trotz eingeschränkter 
rechtlicher Möglichkeiten immer noch sind), die darauf abzielen, über eine 
überproportional höhere Freisetzung älterer Beschäftigter eine auf Personal-
abbau gerichtete Rationalisierungsstrategie zu verwirklichen oder ein ver-
jüngtes Altersprofil der Belegschaft (Personalumbau) zu erreichen (vgl. 
Rosenow 1992).41 In diesem Sinne wird von Älteren als einer „sozialver-
träglichen Dispositionsmasse“ (Herrmann 1995) gesprochen. Diese Externa-
lisierungsstrategien waren nur durch die extensive Nutzung des Systems der 
                                                 
39 Vgl. zur Diskussion um neue Arbeitsformen und die neue „Wertschätzung“ von Ar-
beitskraft: Brödner 1985; Wittke 1993; Schumann u.a. 1994; Sauer, Döhl 1994; 
Schumann, Gerst 1997. 
40 Vgl. z.B. die von einem Instituteverbund im Auftrag des Bundesministers für Arbeit 
und Sozialordnung erarbeitete Studie „Arbeitnehmer in der Spätphase ihrer Erwerbs-
arbeit“ (BMA 1983). 
41 „Frühverrentungen sind für die bundesdeutschen Unternehmen nicht an die Produkti-
vitätsproblematik älterer Beschäftigter gebunden, sie sind vielmehr Bestandteil einer 
umfassenden altersselektiven Externalisierungsstrategie, bei der ältere Beschäftigte 
aufgrund der relativen sozialen Akzeptanz als eine flexible Dispositionsmasse für 
Personalanpassung bei höchst unterschiedlichen Problemlagen genutzt werden.“ (Ro-
senow 1992, S. 149). Ähnlich auch Wachtler und Wagner: „Es ist im Falle perso-
neller Überkapazitäten (...) durchaus gängig, ganze Belegschaftsjahrgänge unabhän-
gig von der Arbeitsbelastung wie auch der Arbeitsleistung vor Erreichen der gesetzli-
chen Regelaltersgrenze vorzeitig in den Ruhestand zu schicken“ (1995, S. 427). 
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sozialen Sicherung möglich.42 Für die Durchsetzung und Legitimierung 
dieser Maßnahmen spielt – ob explizit oder implizit – die dem „Defizit-
Modell“ zugrundeliegende Vorstellung, Ältere seien – und zwar primär bio-
logisch bedingt – nur noch eingeschränkt leistungs- und damit einsatzfähig, 
eine zentrale Rolle.  
 
Es wird jedoch allenthalben darauf hingewiesen, daß sich diese Strategien 
nur deshalb so vergleichsweise problemlos umsetzen lassen, weil sie durch-
aus mit gewissen Interessen der Betroffenen korrespondieren,43 allerdings 
nur, solange vor- und frühzeitiges Ausscheiden nicht mit erheblichen finan-
ziellen Einbußen verbunden ist oder wegen gravierender gesundheitlicher 
Schädigungen unabdingbar wird.44 Diese Interessen gründen sich auf ver-
änderte Lebensplanungen (Familien-, Freizeitorientierung), vor allem aber 
wohl auf die Erkenntnis, daß unter den obwaltenden Bedingungen der Nut-
zung von Arbeitskraft ein Weiterarbeiten – vor allem aus gesundheitlichen 
Gründen45 – weder als möglich noch insgesamt als wünschenswert angese-
hen wird. In jedem Fall wird jedoch deutlich, daß ein individuell spürbares 
Nachlassen der physisch-psychischen Leistungsfähigkeit und der mental-
motivationalen Leistungsbereitschaft von den Betroffenen selbst in den so-
zialen Kontext der Arbeitsbedingungen und möglicherweise veränderter Be-
schäftigungsverhältnisse gestellt und damit aus seinem rein biologischen 
Begründungszusammenhang gelöst wird. 
 
Externalisierungsstrategien und ihre inhaltliche Entsprechung mit den Inte-
ressen älterer Belegschaftsmitglieder sind auch Reflex eines Sachverhalts, 
den Behrens u.a. zugegebenermaßen zugespitzt wie folgt darstellen: In der 
                                                 
42 Selbst Bundesrat und Bundesregierung sprechen von einer „Subventionierung des 
Personalabbaus und der Personalverjüngung durch die Sozialversicherung“ (Deut-
scher Bundestag 1996, S. 1 und S. 3, zit. in: Wachtler u.a. 1997, S. 13).  
43 Siehe im europäischen Vergleich dazu auch Naegele 1993 und Bäcker, Naegele 1993. 
Naegele spricht in diesem Zusammenhang von „Push-“ und „Pull“-Effekten (Naegele 
1992, S. 251). Ein guter Überblick über die betrieblichen Verrentungspraktiken und 
die sie begründenden Interessen auf seiten der Unternehmen und Beschäftigten findet 
sich auch bei Gatter, Hartmann 1995. 
44 Immerhin waren 1992 30,75 % aller Verrentungen bei den ArbeiterInnen und 22,88 
% bei den Angestellten auf anerkannte Berufs- und Erwerbsunfähigkeit zurückzufüh-
ren (Morschhäuser 1996, S. 15 f.). 
45 In einer – allerdings bereits Anfang der 80er Jahre – durchgeführten empirischen Un-
tersuchung im Auftrag des Bundesarbeitsministers wurden von den im Alter von 55 
Jahren und später ausgeschiedenen Arbeitskräften vorwiegend gesundheitliche Grün-
de für eine vorzeitige einvernehmliche Beendigung des Erwerbslebens angeführt (bei 
Männern 67 %, bei Frauen 76 % – Mehrfachnennungen möglich); bei Eigenkündi-
gungen lagen die entsprechenden Zahlen bei 55 bzw. 56 % (vgl. BMA 1983, S. 365). 
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industriellen Produktion seien Arbeitsplätze – gleichsam prinzipiell – gar 
nicht darauf ausgelegt, eine kontinuierliche Beschäftigung bis zur Errei-
chung der gesetzlichen Altersgrenze zu ermöglichen. Die „Externalisierung“ 
der Älteren löse dieses Problem, ohne daß die Arbeitsplätze oder Arbeits-
einsatzplanungen altersgerecht gestaltet würden (vgl. Behrens 1994; Müller 
u.a. 1994).46 In eine ähnliche Richtung, wenn auch bezogen auf besonders 
belastende Arbeitsprozesse, argumentiert Köchling, wenn sie mit Verweis 
auf das Rentenreformgesetz von 1992 feststellt, daß nicht einerseits ein 
früh- oder vorzeitiges Ausscheiden aus belastenden oder gefährdenden Ar-
beitsbedingungen verhindert oder doch erschwert werden kann, andererseits 
aber keine entsprechenden arbeitspolitischen Regelungen zur Verbesserung 
der Arbeitsbedingungen getroffen werden. „Das Eine ist nicht ohne das An-
dere realisierbar“ (Köchling 1993, S. 137). 
 
Nun findet in Wissenschaft und Sozialpolitik gegenwärtig eine breite Dis-
kussion über die Wirksamkeit und die Effekte des Rentenreformgesetzes 
von 1992, des entsprechenden Änderungsgesetzes von 1994, des 1996 in 
Kraft getretenen „Gesetz(es) zur Förderung eines gleitenden Übergangs in 
den Ruhestand“ sowie des 1997 in Kraft getretenen „Wachstums- und Be-
schäftigungsgesetz(es)“ statt.47 Mit diesen Gesetzen soll einerseits einer 
praktisch sozialpolitisch abgefederten Externalisierungspolitik, die zu einer 
erheblichen finanziellen Belastung des sozialen Sicherungssystems geführt 
hat, Einhalt geboten werden; andererseits soll aber auch den Unternehmen 
nicht endgültig der Weg verschlossen sein, altersselektive Personalum-
schichtungsmaßnahmen ergreifen zu können. Zugleich soll sich älteren Ar-
beitnehmern die Möglichkeit eines gleitenden Übergangs in die nachberufli-
che Phase mit entsprechender Entlastung in den letzten Arbeitsjahren eröff-
nen (Altersteilzeit) (vgl. Bäcker 1993). Allerdings zeigen wissenschaftliche 
Untersuchungen, daß sowohl bei den Unternehmen als auch bei den betrof-
fenen ArbeitnehmerInnen eine nur sehr geringe Bereitschaft besteht, von 
diesen Möglichkeiten Gebrauch zu machen (vgl. Bäcker, Naegele 1993). So 
stellen Wachtler u.a. auch fest, daß es sehr fraglich ist, „ob sich letztlich ein 
grundsätzlicher Wandel in der Externalisierungspraxis über die neuen Ge-
setzesgrundlagen einstellen wird“ (Wachtler u.a. 1997, S. 14). 
                                                 
46 In neueren Untersuchungen sieht Behrens dies auch für den EDV-Bereich, etwa die 
Software-Entwicklung, gegeben: „Die Mitarbeiter können hier nicht alt werden.“ (J. 
Behrens in einem Vortrag auf einer Sitzung der Forschungsverbünde im Förder-
schwerpunkt „Demographischer Wandel und die Zukunft der Erwerbsarbeit im 
Standort Deutschland“ des BMBF, Bonn, 12.12.1997.) 
47 Vgl. hierzu etwa Bäcker 1993; Bäcker, Naegele 1993; Hoffmann 1993; Wachtler u.a. 
1997. 
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Die hier kurz referierten Thesen und Befunde lassen sich abschließend fol-
gendermaßen zusammenfassen: 
 
• Sowohl eine veränderte Perspektive des wissenschaftlichen Blicks auf 
die Leistungsfähigkeit Älterer als auch Veränderungen in den Struktu-
ren der Anforderungen an die Arbeitskräfte haben zu einer inhaltlichen 
Erweiterung des Begriffs der Leistungsfähigkeit Älterer geführt. 
 
• Gleichwohl bleibt eine altersselektive Personalpolitik integraler Be-
standteil betrieblicher Rationalisierungs- und Reorganisationsstrate-
gien. 
 
• Dabei sind diese Personalstrategien im Prinzip ganz unabhängig von 
der faktischen oder möglichen Leistungsfähigkeit der älteren Arbeit-
nehmerInnen und nutzen ein traditionelles Verständnis von Leistungs-
fähigkeit zur Legitimierung und problemloseren Durchsetzung. 
 
• Vorliegende Befunde bestätigen, daß „ältere Arbeitnehmer“ bzw. eine 
im Zuge der demographischen Veränderung zu erwartende Alterung 
der Belegschaft (gerade auch wegen der Externalisierung) bislang für 
die Unternehmen kein Problem darstellen.48 
 
• Dies hat auch zur Folge, daß die Diskussion um Maßnahmen zur al-
tersgerechten Gestaltung von Arbeits- und Qualifizierungsprozessen 
weitgehend akademisch geführt wird und die entsprechenden betriebli-
chen Maßnahmen Einzelfälle bleiben und/oder vorwiegend im Rahmen 
von staatlichen Förderprogrammen (etwa staatlich geförderten Huma-
nisierungsmaßnahmen) ergriffen werden. (Dies gilt ceteris paribus auch 
für generelle Maßnahmen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen, 
die gleichsam prophylaktisch und präventiv wirken könnten.) 
 
• Damit bleibt auch die Diskussion um die (erweiterte) Leistungsfähig-
keit Älterer im wesentlichen akademisch und für die betriebliche Praxis 
bislang weitgehend folgenlos. 
                                                 
48 Auf der Basis einer breiten Befragung von Betrieben unterschiedlichster Branchen 
und Sektoren kommen Wachtler und Wagner zum Ergebnis: „Die befragten Experten 
wünschen nicht nur weiterhin ‘jugendlastige’ betriebliche Altersstrukturen, sondern 
glauben auch nicht an einen durch den demographischen Wandel erzwungenen Um-
schwung personalpolitischer Präferenzen. (...) Ist die Zahl der prospektiv zu rekrutie-
renden Arbeitskräfte pro Betrieb ohnehin gering, dann verspricht die Parallel-Progno-
se der anhaltenden Massenarbeitslosigkeit genügend jüngere, verfügbare Arbeitskräf-
te und gestattet personalplanerischen Optimismus. (...) Sollte der demographische 
Wandel in größeren Betrieben tatsächlich als Angebotsverknappung des Arbeitsmark-
tes spürbar werden, so sind auch hier keine revolutionären Umschwünge zu erwarten“ 
(1995, S. 430). 
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Eine neue Dynamik hat die Diskussion um die Leistungsfähigkeit Älterer 
inzwischen in zweifacher Weise erfahren, was ihr möglicherweise auch ein 
höheres Maß an unmittelbarer Praxisrelevanz verleihen kann: Zum einen ist 
es die bereits angesprochene Debatte um die möglichen Auswirkungen der 
neuen Rentenregelungen auf die weitere Durchsetzungsfähigkeit altersselek-
tiver personalpolitischer Maßnahmen der Unternehmen. Auch wenn hier be-
gründete Skepsis angezeigt ist, daß sie zu einem grundlegenden Wandel in 
den personalpolitischen Strategien führen werden, können oder könnten 
doch die sich gegenwärtig abzeichnenden, auf eine Interessenübereinstim-
mung von Unternehmen und älteren Beschäftigten zielenden Lösungsversu-
che (Altersteilzeitmodelle) etwas in Bewegung bringen. Zum anderen haben 
die Prognosen einer Erhöhung des Durchschnittsalters der Erwerbsbevölke-
rung und die mit ihnen unterstellte Verknappung des Angebots an „jünge-
ren“, „leistungsfähigeren“, „kreativen“ Arbeitskräften die Frage nach der 
Gewährleistung der „Innovationsfähigkeit“ der deutschen Unternehmen 
nachhaltig ins Bewußtsein der Öffentlichkeit gerückt. Die entsprechenden 
Veröffentlichungen49 und staatlichen Forschungsprogramme50 legen hierfür 
Zeugnis ab. Im Zusammenhang beider Entwicklungen stellt sich die Frage, 
ob sie künftig einen veränderten Umgang mit älteren Belegschaftsmitglie-
dern erforderlich machen. Erzwingen sie eine Anpassung der Produktions- 
und Arbeitsbedingungen an die Leistungsprofile Älterer einerseits und die 
Entwicklung und „Pflege“ der spezifischen Leistungspotentiale (Ressour-
cen) der älteren ArbeitnehmerInnen andererseits? Zumindest werden in Zu-
sammenhang mit diesen Fragen die spezifischen Ressourcen Älterer erneut 
und weit über die Grenzen der Fachdisziplinen hinaus diskutiert.  
 
Sind die diese Überlegungen begründenden Befunde auch primär auf Ent-
wicklungen im industriellen Sektor bezogen, so muß davon ausgegangen 
werden, daß sich Vergleichbares in weiten Teilen des Dienstleistungssektors 
abspielt bzw. abspielen wird, und zwar aus mehren Gründen: 
 
                                                 
49 Zu den möglichen Auswirkungen der Rentenreform vgl. u.a. Bäcker, Naegele 1993; 
Gatter, Hartmann 1995; zur Innovationsproblematik: Bullinger u.a. 1993 (Vorwort 
der Hrsg.); Köchling 1995; Morschhäuser 1996; Buck, Reif 1997; Wachtler u.a. 
1997. 
50 Vgl. den Förderschwerpunkt des BMBF: Demographischer Wandel und die Zukunft 
der Erwerbsarbeit im Standort Deutschland oder die Initiativen zur Erforschung der 
„Dienstleistung 2000“. 
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• Auch im Dienstleistungssektor werden sich Rationalisierungs- und Re-
organisationsstrategien durchsetzen, die in der und für die industrielle 
Produktion entwickelt wurden. Diese werden dabei nicht nur privat-
wirtschaftlich organisierte Dienstleistungsbereiche, sondern zuneh-
mend auch die sog. Non-profit-Bereiche (vgl. dazu Kap. 6) erfassen. 
 
• Auch im Dienstleistungssektor – und zwar sowohl in Profit- als auch 
Non-profit-Bereichen (vgl. Rosenow 1996) – setzen sich – und zwar 
auch in Bereichen mit hohen Wachstumsraten (vgl. Frerichs 1996) – al-
tersselektive Personalstrategien durch.51 
 
• Die neuen Rentenregelungen werden möglicherweise auch hier die Ent-
wicklung modifizierende Effekte zeitigen, die unseres Wissens bislang 
jedoch noch nicht systematisch untersucht worden sind. 
 
• Zum Dienstleistungssektor gehören heute Branchen, die als besonders 
innovativ gelten und deren Ausbau als wesentlicher Baustein zur 
„Standortsicherung durch Innovation“ betrachtet wird. Bislang gelten 
diese Branchen aber als ausgesprochen „jugendzentriert“ (in Beschäfti-
gung und Rekrutierung). Die unterstellte – demographiebedingte – Ver-
knappung im Angebot junger Arbeitskräfte52 rückt die Problematik der 
Beschäftigung Älterer und Nutzung von deren spezifischen Ressourcen 
stärker ins Blickfeld.  
5.2 Zu den spezifischen Ressourcen älterer Arbeitskräfte und den 
Risiken ihrer Gefährdung  
Im folgenden sollen die auf der Basis wissenschaftlicher Untersuchungen 
vorliegenden Befunde zu den spezifischen Ressourcen Älterer (Ressourcen-
mix) zusammenfassend referiert werden. Bei der Übersicht über die vorhan-
dene gerontologische und sozialwissenschaftliche Literatur wird deutlich, 
daß diese Ressourcen in der Regel nicht ohne die zumeist arbeits- und be-
rufsbedingten Momente ihrer Gefährdung, aber auch ihrer Entwicklung, be-
handelt werden (können). Dieser Widerspruch zwischen der Ressource als 
                                                 
51 Allerdings bleibt abzuwarten, ob eine generelle Ausweitung des tertiären Sektors mit 
einer überproportionalen Ausweitung kleinbetrieblicher Strukturen – etwa im perso-
nenbezogenen Dienstleistungsbereich – verbunden ist und ob diese Betriebe die ent-
sprechenden Bedingungen und Voraussetzungen vorfinden, um ebenfalls im ver-
gleichbaren Ausmaß eine altersselektive Personalpolitik betreiben zu können.  
52 Zur Relativierung dieser Annahme vgl. Kap. 3 dieser Expertise und die dort angege-
bene Literatur sowie Bäcker 1993; Wiegmann 1995. 
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Potentialität und Faktizität verweist auf den bereits diskutierten Zusammen-
hang zwischen der „Leistungsfähigkeit“ der Älteren und den jeweils von ih-
nen durchschrittenen Arbeits- und Berufsverläufen und damit auf den „so-
zialen Kontext“ ihrer Nutzung. Zugleich definieren die Gefährdungs- und 
Entwicklungsmomente die Ebenen der möglichen und notwendigen gesell-
schaftlichen Intervention.  
5.2.1 Zur Ressource „körperlich-geistige Leistungsfähigkeit“ 
Zur „körperlichen Leistungsfähigkeit“ 
 
Die vorliegenden Untersuchungen dokumentieren praktisch übereinstim-
mend, daß es insgesamt keinen oder einen nur sehr geringen Zusammen-
hang zwischen Alter und Produktivität gibt.53 Es verbinden sich mit dem 
Alter sowohl ein Abfall als auch ein Anstieg der Arbeitsleistung, und zwar 
in Abhängigkeit von Tätigkeit und Beruf (Dittmann-Kohli, van der Heijden 
1996, S. 323 f.).54 Auch Buck und Reif stellen fest, daß ein möglicher Ver-
schleiß im Zusammenhang steht „mit der Tätigkeit bzw. den Bedingungen, 
unter denen diese verrichtet wird und in der Vergangenheit wurde (1997, S. 
168).55 Zwar kann ein Abbau der physiologischen Leistungsfähigkeit in 
bestimmten Funktionsbereichen durchaus mit dem Alter korreliert werden 
(ebd., S. 171), dennoch bleibt weitgehend offen, ob und vor allem inwieweit 
das Ausmaß des Abbaus ursächlich auf den biologischen Alterungsprozeß 
oder auf spezifische Einflußfaktoren und hier insbesondere auf solche des 
sozialen Kontextes „Arbeit“ zurückzuführen ist.56 
 
Diese berechtigte Diskussion um die Frage, welches sind die Einflüsse der 
„Biologie“ und welches die der exogenen Einflußfaktoren, ändert nichts 
                                                 
53 So auch Jordan, der in der von ihm ausgewerteten Literatur keine generalisierbaren 
Effekte des biologischen Alterns auf Leistungs- und Befindlichkeitsvariablen sieht 
(Jordan 1994). 
54 Dittmann-Kohli und van der Heijden beziehen sich dabei auf Metaanalysen von Ein-
zelstudien, „die eine sehr große Zahl von Studien mit Zehntausenden von Einzelfällen 
umfassen“ (1996, S. 323). 
55 Studien der deutschen und US-amerikanischen gerontologischen Forschung haben 
Ende der 70er/Anfang der 80er Jahre ebenfalls nachgewiesen, daß eine nachlassende 
körperliche Leistungsfähigkeit nicht altersbedingt, sondern „durch eine Vielzahl exo-
gener Faktoren zu erklären ist“ (Lehr 1987, S. 141; vgl. auch die dort angegebene Li-
teratur). 
56 So haben sich denn auch die in arbeitsmedizinischen und psychologischen Untersu-
chungen im wesentlichen unter Laborbedingungen festgestellten altersbedingten De-
fizienzen als wenig aussagekräftig für eine Beurteilung der faktischen Leistungsfä-
higkeit im Beruf erwiesen (vgl. Morschhäuser 1996). 
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daran, zur Kenntnis zu nehmen, daß es faktisch zur Reduzierung spezifi-
scher Aspekte der körperlich-geistigen Leistungsfähigkeit bei Älteren 
kommt. Diese Diagnose wiederum entbindet nicht von der Aufgabe, eine 
genaue Ursachenanalyse vorzunehmen, denn sie allein bildet die Grundlage 
für eine mögliche, wirksame Intervention in den Prozeß der Genese von 
Leistungsminderungen.57 
Ein gleichsam „objektiver“ Indikator für Leistungsminderung sind vor allem 
die vorliegenden Daten zur alterskohortenspezifischen Verteilung von Ar-
beitsunfähigkeit (Krankenstand),58 von eingeschränkter Arbeitsfähigkeit 
(Schwerbehinderungen) oder von Berufs- und Erwerbsunfähigkeit auf der 
Grundlage einer amtsärztlich festgestellten schwerwiegenden Beeinträchti-
gung der Gesundheit (Frühinvalidität) (vgl. Naegele 1992, S. 73 ff.). Leis-
tungsminderungen äußern sich hier ganz konkret bei Krankheit und Invali-
dität in „Abwesenheit“. Untersuchungen zeigen nun, daß zum einen der An-
teil der Schwerbehinderten an der Bevölkerung mit steigendem Alter deut-
lich zunimmt (1993: bei den unter 45jährigen 1,8 %, bei den 45- bis 54jähri-
gen 6,9 % und bei den 55- bis 64jährigen 16,7%) (Ochs u.a. 1995, S.20; zit. 
in: Morschhäuser 1996, S. 21) und daß zum anderen ältere Arbeitskräfte 
zwar seltener, dafür aber mit steigendem Alter deutlich länger arbeitsunfä-
hig sind (vgl. ebd.). Die Altersverteilung bei den Neuzugängen zu den Früh-
renten zeigt, daß die Masse der Frühinvaliditätsfälle von der Altersgruppe 
der 50- bis 60jährigen gestellt wird (vgl. Naegele 1992).  
 
Der Zusammenhang zwischen kalendarisch-biologischem Alter und Leis-
tungsminderung scheint hier – statistisch gesehen – evident. Allerdings zei-
gen die dominanten Krankheitsbilder, die sowohl für Arbeitsunfähigkeit als 
auch für Frühinvalidität nach den vorliegenden Befunden entscheidend sind 
(Herz- und Kreislauferkrankungen, vor allem aber auch solche des Bewe-
gungs- und Stützapparates), daß auch hier die „objektive“ Leistungsminde-
rung in engem Zusammenhang mit der Dauer der Exposition in entspre-
chend belastenden Arbeitsumwelten stehen. Es sind vor allem chronisch-de-
generative Krankheiten, die sich langfristig herausbilden und irreversibel 
sind (vgl. Morschhäuser 1996). Dabei – so Naegele – sind „die Entstehungs-
                                                 
57 Daß diese Ursachenforschung durchaus zu kontrovers diskutierten Ergebnissen füh-
ren kann, zeigen etwa die Debatten um den jeweiligen Anteil, den die persönliche 
Lebensführung einerseits und die Arbeitsbedingungen andererseits an der Herausbil-
dung von Herz- und Kreislauferkrankungen haben (vgl. WSI-Projektgruppe Humani-
sierung der Arbeit 1990). Je nach Beurteilung müssen präventive Maßnahmen ganz 
unterschiedlich ansetzen. 
58 Zum höheren Krankheitsrisiko älterer Arbeitnehmer vgl. Naegele 1992, S. 50 ff. 
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bedingungen von arbeitsbedingter Erkrankung und ihrer Folge von Frühin-
validität nicht allein monokausal“ zu sehen, sondern als „Resultat kumulativ 
wirkender Dauerbelastungen während der gesamten Erwerbsphase, die ih-
rerseits noch durch ein erhebliches gesundheitliches Gefährdungspotential 
der außerbetrieblichen Lebenswelt überlagert werden“ (Naegele 1992, S. 
77). 59 
Weit schwieriger als diese über gleichsam „objektive“ Indikatoren zu erfas-
senden Formen der physischen Leistungsminderung sind andere Aspekte 
eingeschränkter körperlicher Leistungsfähigkeit zu eruieren und zu beurtei-
len, etwa die „eher unspektakulären alternsbedingten körperlichen Abbau- 
und Verschleißprozesse, aufgrund derer man gegebenenfalls nicht mehr so 
effektiv und kraftvoll arbeiten kann wie in jungen Jahren“ (Morschhäuser 
1996, S. 22). Angeführt werden dabei etwa die mit fortschreitendem Alter 
abnehmende Muskelkraft, die reduzierte Beweglichkeit, Ausdauer, Schnel-
ligkeit, das partiell eingeschränkte Seh- und Hörvermögen. Verwiesen wird 
auch darauf, daß diese Beeinträchtigungen nur zum Teil durch Trainings-
maßnahmen ausgeglichen werden können. 
 
Gegenüber diesen Formen geminderter körperlicher Leistungsfähigkeit wird 
nun in der Diskussion vielfach eine eigentümliche „Verteidigungsargumen-
tation“ entwickelt, in der diesen „Verfalls“-Prozessen ein altersbedingter 
Zugewinn an anderen Fähigkeiten gegenübergestellt wird, so als müßten Äl-
tere, wenn sie schon nicht mehr fit sind und auch nicht mehr richtig hören 
und sehen können, wenigstens genau, zuverlässig, urteilsfähig und erfah-
rungsgesättigt sein. Unseres Erachtens wird hier – von den Diskutanten si-
cherlich kaum beabsichtigt – auf subtile Weise die Vorstellung vom defizi-
tären Älteren reproduziert. Dagegen ist zu bemerken: Erstens sind die Be-
funde i.d.R. in medizinischen Laboruntersuchungen gewonnen, d.h., alle in 
den konkreten Kontextbedingungen wirksamen Variablen bleiben ausge-
blendet. Aussagen über reales betriebliches Leistungsvermögen sind danach 
kaum zu treffen. Zweitens wird der besondere Defizienzcharakter der 
Merkmale in ihrer Schärfe vor allem durch die Gegenüberstellung mit den 
Leistungen Jüngerer deutlich gemacht, interindividuelle Unterschiede in-
nerhalb der Gruppe der Älteren werden ausgeblendet, und drittens sagt ein 
Nachlassen in diesen Dimensionen körperlicher Leistungsfähigkeit noch 
nichts darüber aus, ob die geforderten Leistungen damit auch wirklich nega-
                                                 
59 Dabei sind diese außerbetrieblichen „Lebenswelten“ mit ihren möglichen gesund-
heitsgefährdenden Einflußfaktoren selbst zu einem großen Teil wiederum auf die Ar-
beits- und Beschäftigungsverhältnisse zurückzuführen. 
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tiv berührt werden. Dies hängt davon ab, welche Bedeutung und welchen 
Anteil diese jeweiligen Leistungsmomente für die zu verrichtende Tätigkeit 
haben (vgl. auch Wiebe 1974; Lehr 1991; Müller u.a. 1994), und auch da-
von, ob und inwieweit diese Leistungsmomente im Arbeitsprozeß wirklich 
„ausgereizt“ und damit deren Beeinträchtigungen virulent werden.  
 
Die bislang vorherrschenden wissenschaftlichen und interessenpolitischen 
Auseinandersetzungen um die körperliche Leistungsfähigkeit und die Risi-
ken ihrer Gefährdung (Krankheit, Gesundheitsverschleiß, Unfallgefahren 
usw.) legen in ihrer Konzentration auf die Prozesse im Produzierenden Ge-
werbe und in der Industrie den Eindruck nahe, als seien mit der abnehmen-
den Bedeutung dieser Bereiche für die gesamte Beschäftigungssituation 
auch diese Fragen zunehmend von nachgeordneter Bedeutung. Dagegen 
steht die Tatsache, daß trotz dieser strukturellen Veränderungen in den 
nächsten Jahren und Jahrzehnten eine nicht unerhebliche Zahl von Beschäf-
tigten den Bedingungen industrieller Produktion ausgesetzt sein wird, wo-
mit sich auch das Problem der mangelnden Übereinstimmung von langfris-
tig zu sichernder körperlicher Leistungsfähigkeit und potentiell verschlei-
ßenden und gesundheitsgefährdenden Arbeitsbedingungen ohne Interventi-
on nicht grundlegend ändern wird. Zudem – und das ist für die Überlegun-
gen dieser Expertise entscheidender – ist ebenso nicht davon auszugehen, 
daß eine zunehmende Tertiarisierung der Gesellschaft die Probleme körper-
licher Leistungsfähigkeit und ihrer arbeitsbedingten Gefährdung grundsätz-
lich obsolet erscheinen läßt. Denn erstens wird es auch im Dienstleistungs-
sektor Bereiche geben, in denen gleichsam „klassische“ Formen körperli-
cher Schwerarbeit und damit auch gesundheitliche Risiken zu finden sind, 
und zweitens werden sich die bisher schon im Angestelltenbereich zeigen-
den Risiken der Beeinträchtigung und Beschädigung bestimmter physischer 
und physiologischer Voraussetzungen der Leistungsfähigkeit60 (und der 
körperlichen Unversehrtheit) mit der Ausweitung vergleichbarer Dienstleis-
tungstätigkeiten ebenfalls verbreiten. Über möglicherweise zu erwartende 
völlig neue Anforderungen an die körperliche Leistungsfähigkeit und damit 
verbunden auch neue Risiken ihrer Gefährdung soll an dieser Stelle nicht 
spekuliert werden. 
 
Zur „geistigen Leistungsfähigkeit“ 
 
                                                 
60 So etwa im Bewegungs- und Stützapparat. 
Döhl/Kratzer/Bernien/Schaefer/Wahse (1998): Die künftige Bedeutung des Dienstleistungssektors hinsichtlich  
der Beschäftigungschancen älterer Arbeitnehmer unter besonderer Berücksichtigung von Arbeitsbedingungen und -anforderungen. 
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-67607 
Wendet man sich nun den nicht rein körperlichen Aspekten der Leistungsfä-
higkeit zu, so ist die Sachlage noch weniger übersichtlich. Dies beginnt be-
reits bei der Rubrizierung der Merkmale, die jeweils unterschiedlich als gei-
stige, kognitive oder psychologische Merkmale gefaßt werden. Die Merk-
male selbst umfassen sehr differenzierte und vielschichtige Sachverhalte. 
Nach Wachtler u.a. werden unterschieden: „Psychomotorik, Intelligenz, 
Aufmerksamkeit, Gedächtnis und Lernen sowie Motivation und Flexibilität“ 
(Wachtler u.a. 1997, S. 26). Buck und Reif führen nach Sichtung der vorlie-
genden empirischen Befunde aus der Grundlagenforschung folgende Merk-
male auf: „Reaktionsfähigkeit, Wahrnehmung, Aufmerksamkeit, Vigi-
lanz/Daueraufmerksamkeit, Kurzzeitgedächtnis, Langzeitgedächtnis, Lern-
fähigkeit, Problemlösen, Kreativität, kristalline Intelligenz, fluide Intelli-
genz, soziale Kompetenzen“ (Buck, Reif 1997). Die von Buck und Reif aus-
gewerteten Befunde lassen es ihnen angesichts der erheblichen interindivi-
duellen Unterschiede in der Leistungsfähigkeit als fragwürdig erscheinen, 
„überhaupt vergleichsweise wenig differenzierte Aussagen über das Leis-
tungsvermögen der Gruppe der älteren Arbeitnehmer“ treffen zu können, 
und sie fahren fort: „Wenngleich angenommen werden muß, daß es kogniti-
ve Mechanismen gibt, die bei allen Menschen einem Altersabbau unterlie-
gen, gibt es eine erhebliche interindividuelle Variationsbreite, die vor allem 
auf den Einfluß der individuellen und sozialen Lebensbedingungen sowie 
der Arbeitsbedingungen zurückzuführen ist. Das biologische Alter stellt 
eine Stellvertretervariable für das Jobalter, die Betriebszugehörigkeit und 
die Expositionszeit gegenüber spezifischen Belastungskonstellationen dar“ 
(ebd., S. 174). Dittmann-Kohli und van der Heijden wiederum kommen 
nach Auswertung vorliegenden Materials zu dem Schluß: „Laboruntersu-
chungen in großer Zahl belegen die Reduktion verschiedener elementarer 
kognitiver Fähigkeiten, jedoch ist es bisher in Betriebsuntersuchungen kaum 
gelungen, deren Effekte im Arbeitsleben nachzuweisen“ (Dittmann-Kohli, 
van der Heijden 1996,  
S. 324). 
 
Trotz dieser erheblichen Einschränkung bezüglich der Validität der Aussa-
gen über geistig-kognitive Leistungsveränderungen bei Älteren haben einige 
Annahmen inzwischen fast den Status unverrückbarer Tatsachen. Sie betref-
fen etwa Aussagen über Veränderungen in der Psychomotorik (Reaktions-
geschwindigkeit der Gliedmaßen auf Umweltreize). Obwohl sich sowohl 
altersbedingt unterschiedliche als auch altersneutrale Reaktionsmuster fest-
stellen lassen, geht man davon aus, daß „bei der Umsetzung von komplexen 
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Anforderungen in komplexe Bewegungsabläufe der Gliedmaßen“ – vor al-
lem bei Zeitdruck – „die Älteren langsamer“ sind (Wachtler u.a. 1997,  
S. 27).  
 
Bei den Aufmerksamkeitsleistungen werden zwar einerseits altersspezifi-
sche Unterschiede vor allem im auditiven Bereich und bei Daueraufmerk-
samkeit festgestellt, andererseits zeigen Untersuchungen, daß ältere Er-
werbspersonen dann gegenüber jüngeren besser abschneiden, wenn beson-
dere Aufmerksamkeitsleistungen – allerdings in Situationen ohne Zeitdruck 
– gefordert werden (Witte u.a. 1968). Mögliche Einschränkungen in den 
Aufmerksamkeitsleistungen bedeuten jedoch keinesfalls einen „alterskorre-
lierten Abbau der Vigilanz (Wachheit)“ (Neumann 1994, S. 85, zit. in: 
Wachtler u.a. 1997, S. 29). 
Für die Beurteilung des „Leistungsfaktors“ Intelligenz und dessen Entwick-
lung hat sich nach unserem Eindruck die Differenzierung in kristallisierte 
und fluide Intelligenz (vgl. Neumann 1994) weitgehend durchgesetzt. Es 
wird davon ausgegangen, daß die fluide Intelligenz, die das Prozeßhafte der 
Aneignung und Verarbeitung von Wissens- und Lernbestandteilen, vorwie-
gend jedoch in der Dimension der Geschwindigkeit, erfaßt – Wachtler u.a. 
nennen es „die Mechanik des Denkens“ (ebd., S. 27) – im Alter abnimmt. 
Dagegen nehme die kristalline Intelligenz, also gleichsam das zu Denkinhal-
ten, (beruflichem) Wissen, (fachlicher und sozialer) Kompetenz geronnene 
Denken zu. Vereinfacht ausgedrückt bedeutet dies wohl, daß Individuen/Ar-
beitskräfte im Alter zwar langsamer aufnehmen, lernen und verarbeiten 
(nicht, daß sie weniger aufnehmen oder gar nicht mehr lernfähig sind), dafür 
aber mehr Wissen, Können und Erfahrungen akkumuliert haben, was sie 
kontextbezogen nutzen können. Bezieht man so – ohne Berücksichtigung 
der Voraussetzungen und Möglichkeiten dieser Akkumulation – den Zu-
wachs an kristalliner Intelligenz bloß auf das Alter, also abstrakt auf die 
Zeit, die Dauer, in der Wissen, Kenntnisse, Erfahrungen akkumuliert wer-
den konnten, dann ist die Aussage einigermaßen trivial. Danach müssen 
Ältere in dieser Beziehung fast zwangsläufig Jüngeren gegenüber bevorteilt 
sein.61 Daraus aber den Schluß zu ziehen, die wichtigen betrieblichen Füh-
rungs- und Kontrollfunktionen seien deshalb mit Älteren besetzt, weil diese 
auf der Basis ihrer kristallinen Intelligenz und dem daraus entwickelten kon-
textuellen Denken die dort herrschenden Anforderungen besser erfüllen 
                                                 
61 So wie sie in bezug auf den gesundheitlichen Verschleiß „zwangsläufig benachtei-
ligt“ sein müssen. 
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können, scheint uns jedoch erheblich überzogen (vgl. Wachtler u.a. 1997, S. 
28). 
 
Von Relevanz werden diese Befunde jedoch dann, wenn man sie in einen 
Zusammenhang mit den noch zu erörternden Notwendigkeiten der Qualifi-
zierung stellt: Sie machen die Notwendigkeit einer altersgerechten Didaktik 
deutlich, welche einerseits die veränderten Lern- und Verarbeitungsge-
schwindigkeiten berücksichtigt und andererseits der Tatsache Rechnung 
trägt, daß – wie Olbrich feststellt – die der älteren Arbeitskraft zugeschrie-
bene höhere kristalline Intelligenz wiederum in besonderer Weise mit der 
Art, wie im Alter Lernprozesse verarbeitet werden, korrespondiert. Beim 
„Lernen im Erwachsenenalter“ wird in der Regel „neues Wissen in komple-
xe, ganzheitliche Sinnzusammenhänge eingebettet“ (Olbrich 1990, S. 137 f., 
zit. in: Wachtler u.a. 1997, S. 28). 
Ein in den letzten Jahren immer wichtiger werdendes Moment der „Lei-
stungsfähigkeit“ scheint die „Streßresistenz“ zu sein, die zudem, und dies 
vor allem in bestimmten Branchen und Berufen, auch immer mehr für „jün-
gere“ Arbeitskräfte zum Problem wird. Trotz umfangreicher Literatur zur 
Streßforschung haben uns keine Untersuchungen vorgelegen, die systema-
tisch „Streß“ und „ältere Arbeitnehmer“ zum Thema hatten. Gleichwohl 
kann man von der inzwischen wohl weitgehend gesicherten Erkenntnis aus-
gehen, daß Ältere mehr Schwierigkeiten haben, Streßsituationen (verursacht 
vor allem durch hohen Zeitdruck und große Informationsdichte) zu bewälti-
gen als Jüngere. Allerdings scheint uns auch hier das Alter als eine Variable 
zu stehen stellvertretend für andere Faktoren wie Dequalifikation, reduzierte 
Widerstandskräfte, gesundheitliche Schäden, möglicherweise auch einge-
schränkte Motivation, mangelnde Kompensationsmöglichkeiten usw. 
Gleichwohl können sich in dem Maße, wie streßverursachende Arbeitsbe-
dingungen zunehmen,62 auf längere Sicht Einsatz- und damit Beschäfti-
gungsmöglichkeiten für Ältere erheblich verringern. 
 
Betrachtet man zum Schluß noch als weitere Momente „geistiger“ Leis-
tungsfähigkeit Motivation, Leistungsbereitschaft und Flexibilität, so zeigen 
die Befunde, daß auch bei diesen Eigenschaften keine altersbedingten Ver-
änderungen vorliegen, sondern daß hier vielmehr individuelle Persönlich-
keitsmerkmale entscheidend wirken (Neumann 1994). Wachtler u.a. weisen 
mit Bezug auf Olbrich darauf hin, daß sich zwar durchaus kohortenspezifi-
                                                 
62 Diese Entwicklung ist, überblickt man die vorliegenden Befunde zur Belastungsent-
wicklung, zumindest wahrscheinlicher als die gegenteilige.  
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sche Differenzen etwa in bezug auf die Flexibilität des Verhaltens und der 
Einstellungen nachweisen lassen, führen diese jedoch weitgehend auf gene-
rell veränderte Lebensbedingungen und auf einen sich wandelnden sozio-
kulturellen Lebensraum zurück (ebd., S. 29). 
 
Lassen sich also in bezug auf die Entwicklung der körperlichen Leistungs-
fähigkeit zumindest in einigen Aspekten deutliche Alterskorrelationen fest-
stellen – auch wenn diese letztendlich auf den Altersfaktor „Expositions-
zeit“ zurückzuführen sind – , so ist dies nach allem bisher Gesagten bei der 
geistigen, psychischen, kognitiven Leistungsfähigkeit äußerst problema-
tisch. Gleichwohl wird nach wie vor versucht, aus vorliegenden Einzelbe-
funden unterschiedlichster Herkunft und Genese geistig-kognitive Alters-
profile zu gewinnen, die dann auch betriebspraktisch wirksam werden sol-
len. So hat die Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbände 
1980 eine Veröffentlichung vorgelegt, die sich mit älteren Mitarbeitern und 
deren Leistungspotentialen beschäftigt und die sich ausdrücklich als prakti-
sche Arbeitshilfe für die Betriebe versteht. In ihr werden „Hinweise zu Ten-
denzen altersbedingter Veränderungen im Arbeitsleben“ auch für geistige 
(psychische) Eigenschaften und Fähigkeiten gegeben. Obwohl in der For-
mulierung „Hinweise zu Tendenzen“ eine vorsichtige Relativierung enthal-
ten ist, gehören die hier getroffenen Aussagen über Merkmale und ihre Ver-
änderungen inzwischen weitgehend zum kaum noch ernsthaft hinterfragten 
Wissensbestand über die Leistungsfähigkeit Älterer.63 Sie seien deshalb 
hier wiedergegeben (vgl. BDA 1980, zit. in: Naegele 1988a, S. 37): 
                                                
 
Geistige (psychische) Eigenschaften und Fähigkeiten, die mit steigendem 
Lebensalter  
 
(1) weitgehend erhalten bleiben: 
 
• Allgemeinwissen 
• Fähigkeit zur Informationsaufnahme und -verarbeitung 
• Aufmerksamkeit 
• Konzentrationsfähigkeit 
• Merkfähigkeit (Langzeitgedächtnis) 
 
63 Wenn man es recht betrachtet, enthüllt die Merkmalsliste insgesamt, aber vor allem 
gerade auch die Positivliste, ein ziemlich negatives Bild vom Menschen als Arbeit-
nehmer: Demnach wären jüngere Arbeitnehmer zwar schnell, beweglich, wider-
standsfähig, risikobereit, aber doch auch ziemlich unzuverlässig, wenig fähig zur 
menschlichen Zusammenarbeit, unausgeglichen, wenig gesprächsfähig usw. Es stellt 
sich hier die Frage, ob mit diesen Zuschreibungen letztendlich nicht auch klassische 
Clichévorstellungen zum Ausdruck kommen.   
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• Widerstandsfähigkeit gegen eine im Arbeitsprozeß übliche psychi-
sche Belastung 
• Lernfähigkeit (unter bestimmten didaktischen Voraussetzungen) 
 
(2) sich verringern: 
 
• geistige Beweglichkeit und Umstellungsfähigkeit 
• Geschwindigkeit der Informationsaufnahme und -ver- 
 arbeitung (Reaktionsvermögen) bei komplexer Aufgabenstellung 





(3) sich erhöhen bis zu einem individuellen Maximum: 
 
• Erfahrung 
• Geübtheit (in Abhängigkeit von der Art und Dauer der Tätigkeit) 
• Urteilsvermögen 
• Gesprächsfähigkeit (sprachliche Gewandtheit, Ausdrucksvermö-
gen) 
• Fähigkeit zum dispositiven Denken 
• Selbständigkeit 
• Genauigkeit bei geringem Komplexitätsgrad der Aufgabe 
• Fähigkeit zur menschlichen Zusammenarbeit 
• Verantwortungsbewußtsein 
• Zuverlässigkeit 
• Ausgeglichenheit und Beständigkeit 
• menschliche Reife 
• positive Einstellung zur Arbeit 
• Sicherheitsbewußtsein 
 
Vom Umgang mit der Ressource „körperlich-geistige Leistungsfähigkeit“ 
 
Mit den hier referierten Befunden wird deutlich, daß generalisierende Aus-
sagen über „die“ körperlich-geistige Leistungsfähigkeit „der“ Älteren und 
vor allem über deren Relevanz im Arbeitsleben praktisch kaum möglich 
sind und daß demzufolge auch die negative Diskriminierung Älterer nicht 
durch Verweis auf ihre verminderte Leistung legitimiert werden kann. 
Gleichwohl bleiben offensichtlich diesbezügliche Vorurteile wirksam. Zwar 
werden die Vorurteile in den Betrieben und Unternehmen durch direkte per-
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sönliche Erfahrungen mit Älteren deutlich modifiziert,64 dennoch zeigen 
Befragungen, daß insgesamt die Negativbilder bei Kollegen und vor allem 
Vorgesetzten eher dominieren (vgl. Dittmann-Kohli, van der Heijden 
1996).65 Diese Vorurteile sind z.T. auch bestimmend dafür, daß ältere Ar-
beitskräfte vielfach gar nicht den einer unverminderten Leistungsfähigkeit 
entsprechenden Anforderungen ausgesetzt werden und daß damit die Leis-
tungsfähigkeit auch nicht unter Beweis gestellt werden kann. Die von der 
Forschung vorgelegten Befunde, daß sowohl die körperlichen als auch geis-
tig-kognitiven Momente der Leistungsfähigkeit auch im fortschreitenden 
Berufsverlauf in dem Maße erhalten bleiben, ja sogar verbessert werden 
können, wie sie – allerdings ohne einseitige Überforderungen und Überbe-
anspruchungen – faktisch gefordert sind und eingebracht werden können,66 
werden damit konterkariert. 
 
Allerdings werden diese Vorurteile auch von Teilen der Betroffenen selbst 
geteilt.67 Indem dies das Selbstvertrauen in die eigenen Fähigkeiten min-
dert, führt dies dann möglicherweise wirklich zu einem physich-
psychischen Leistungsabfall. Verstärkt wird dieser Mechanismus durch ei-
nen „Rückkopplungsprozeß“ (Schäfer 1975), demzufolge eine von der Um-
welt unterstellte Minderung der Gesundheit und Leistung im Alter zu Pres-
tigeverlusten und daraus folgend zu einer psychosomatischen Leistungsein-
buße führt (Lehr 1987, S. 142). „Die Leistungserwartung der Umwelt 
                                                 
64 So zeigen Untersuchungen, daß Meister und Vorgesetzte, die selbst unmittelbar mit 
Älteren zusammenarbeiteten, eine positivere Einstellung gegenüber deren Leistungs-
fähigkeit zeigten als (jüngere) Vorgesetzte, die selbst direkt nichts mit Älteren zu tun 
hatten (Schmidt 1973; 1974, zit. in: Lehr 1987, S. 145). Die Frage ist, ob bei dieser 
positiven Einschätzung Älterer durch ältere Vorgesetzte nicht möglicherweise ein 
Großteil auch Projektion ist. 
65 Untersuchungen zeigen, daß diese Vorurteile schon bei Studenten der Betriebs- und 
Wirtschaftswissenschaften bestehen (vgl. ebd., S. 326). 
66 „Funktionen, die nicht gebraucht werden, verkümmern. Das gilt sowohl für den kör-
perlichen Bereich wie auch für den sozialen (d.h. die Fähigkeiten, mit anderen Men-
schen umzugehen), wie auch für die geistigen Fähigkeiten (Lernen, Gedächtnis, Prob-
lemlösen)“ (Lehr 1987, S. 149). „Es kommt auf die optimale Herausforderung der äl-
teren Arbeitnehmer an (die allerdings ein Vertrauen in deren Leistungsfähigkeit vor-
aussetzt), wobei eine Überforderung wie auch eine Unterforderung sorgsam vermie-
den werden sollte“ (Lehr 1982, S. 398). 
67 In einer im Jahre 1982 durchgeführten repräsentativen Erhebung wurden 3.000 ältere 
Arbeitnehmer (zwischen 55 und 65 Jahren) nach der Einschätzung ihrer beruflichen 
Situation und ihrer Leistungsfähigkeit befragt. Danach ergab sich ein interessanter 
Zusammenhang zwischen der Unzufriedenheit mit ihrer beruflichen Situation und ih-
rem Berufsverlauf und der Selbsteinschätzung nachlassender Leistungsfähigkeit (vgl. 
Engelbrech 1985). 
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beeinflußt die Leistungsfähigkeit des Individuums“ (ebd., S. 144). Beide 
Mechanismen tragen dann zu einer Bestätigung der Vorurteile bei. 
 
Hinzu kommt, daß die Annahme einer gleichsam „natürlichen“ Leistungs-
minderung die Betriebe von der Verantwortung für Maßnahmen enthebt, die 
geeignet sind, dieser Leistungsminderung wirksam entgegenzutreten. Inso-
weit der Aufrechterhaltung der Vorurteile in diesem Sinne gleichsam eine 
betriebsstrategische Bedeutung zukommt, wird das Interesse an einer Prü-
fung ihres Wahrheitsgehaltes gering bleiben. Gestützt wird dieses Verhalten 
der Unternehmen weiter durch den bereits oben diskutierten Zusammenhang 
zwischen Defizit-Modell und Externalisierungsstrategien. 
 
Es bestätigt sich eine von Landwehrmann aufgestellte These, derzufolge die 
älteren Arbeitnehmer eine „gemachte Problemgruppe“ sind (Landwehrmann 
1975, zit. in: Lehr 1987, S. 142). 
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5.2.2 Zur Ressource „Qualifikation“ 
Zum Risiko eines Qualifikationsdefizits 
 
In der Diskussion um die Qualifikation älterer Arbeitskräfte geht es im we-
sentlichen um die Frage, ob Ältere den gegenwärtigen und zu erwartenden 
Anforderungen in Arbeit und Beruf qualifikatorisch (noch) gewachsen sind 
und was zu tun ist, damit sie es sind bzw. bleiben. Aus der Beantwortung er-
geben sich Beschäftigungschancen wie -risiken.  
 
Implizit oder auch explizit gehen die Überlegungen davon aus, daß Ältere 
dem Risiko eines alternsbedingten Qualifikationsdefizits ausgesetzt68 und 
demzufolge potentiell gegenüber Jüngeren benachteiligt sind. Dieses poten-
tielle Defizit ist jedoch nur zum allergeringsten Teil – und hier auch nur, 
wenn entsprechende Gegenmaßnahmen unterbleiben – auf den biologischen 
Alterungsprozeß, sondern in erster Linie auf eine Reihe sozialer Einflußfak-
toren zurückzuführen. Zudem bestehen erhebliche, schichten-, geschlechts- 
statusspezifische Unterschiede in der Wahrscheinlichkeit, von diesem Risi-
ko betroffen zu werden.  
 
Generell hat das Risiko, im Alter mit dem Stigma eines Qualifikationsdefizit 
behaftet zu sein, mehrere Ursachen. Sie wirken in der Regel zusammen, ha-
ben somit kumulative Effekte; zugleich „kumulieren (sie) bei bestimmten 
Risikogruppen“ (Naegele 1988b, S. 173). Wir unterscheiden folgende Ursa-
chen:69  
 
• Es wird davon ausgegangen, daß die Kohorte der Älteren gegenüber 
der der Jüngeren hinsichtlich der schulischen und beruflichen Formal-
qualifikation benachteiligt ist (vgl. Naegele 1988a, S. 38).70 Durch feh-
                                                 
68 Das mögliche Defizit ist natürlich eine relative Größe, die sich jeweils durch das 
Verhältnis von qualifikatorischer Anforderung und Qualifikationspotential und die 
jeweilige individuelle „Fallhöhe“, d.h. dem Ausmaß der Veränderungen, bestimmt.  
69 In der Literatur finden sich analytische Schnitte, die im einzelnen durchaus von den 
von uns vorgenommene abweichen (vgl. etwa Naegele 1992, S. 22; Barkholdt u.a. 
1995, S. 427). Für die Diskussion der erforderlichen Gegenmaßnahmen sind unseres 
Erachtens diese unterschiedlichen Ansätze der analytischen Differenzierung, solange 
sie sich auf vergleichbare inhaltliche Tatbestände beziehen, nicht besonders bedeut-
sam. 
70 Nach Befunden von SÖSTRA trifft dies für die Erwerbsbevölkerung der ehemaligen 
DDR nicht zu; die verschiedenen Alterskohorten waren bezüglich ihres Ausbildungs- 
und Qualifikationsniveaus vergleichsweise homogen. In den alten Bundesländern wa-
ren 1993 nach einer Untersuchung des IAB 25 % der 60- bis 65jährigen ohne Ausbil-
dungsabschluß; im Vergleich dazu: 50- bis 60jährige 20 %; 40- bis 50jährige 15 %; 
25- bis 40jährige 12 %; 15- bis 25jährige etwa 13 % (vgl. IAB 1995). Ebenso hatten 
1992 17 % der 35- bis 45jährigen einen Hochschulabschluß im Vergleich zu 12 % 
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lende Qualifizierung im Berufsverlauf vertieft sich diese Diskrepanz 
(vgl. Hofbauer 1982). Bei in vergleichbarer Weise expandierenden 
Bemühungen um quantitative Ausweitung und qualitative Anreiche-
rung der formalen Bildungs- und Ausbildungsgänge mit entsprechender 
Zertifizierung wird sich ceteris paribus diese intergenerative Ungleich-
heit fortsetzen („Generationeneffekt“; „Kohorteneffekt“).71 
 
• Der sich beschleunigende technische und arbeitsorganisatorische Wan-
del stellt neue Anforderungen, denen nur Arbeitskräfte mit entspre-
chenden Qualifikationen gewachsen sind. Ältere sind einem höheren 
Risiko unterworfen, nicht über ein entsprechendes Qualifikationsprofil 
zu verfügen als Jüngere: Einerseits fehlen bestimmte Kenntnisse und 
neue Wissensbestandteile, andererseits werden vorhandenes Wissen, 
Kenntnisse, Fähigkeiten und Fertigkeiten (auch das Erfahrungswissen) 
nicht mehr gebraucht, verlieren damit ihren Wert, werden entwertet.72 
Das Defizitrisiko entsteht hier vorwiegend durch Veränderungen auf 
der Seite der die Qualifikation nachfragenden Betriebe und Unterneh-
men. 
 
• Das Qualifikationsdefizit ist Ausdruck und Folge eines möglichen De-
qualifizierungsprozesses, hier vorwiegend verstanden als ein Prozeß 
des Verlustes, der Reduktion von Qualifikationsbestandteilen. In die-
sem Sinne handelt es sich um – zumeist über die Zeitschiene wirkende 
und in der Regel unverschuldete – Veränderungen auf der Seite der An-
bieter von Qualifikation. Dequalifizierungsrisiken in diesem Sinne ver-
binden sich z.B. mit einer über Jahre hinweg betriebenen betriebsspezi-
fisch verengten Nutzung von Qualifikationsbestandteilen oder einer 
dauerhaften beruflichen Unterforderung, durch welche die ursprünglich 
vorhandenen Qualifikationspotentiale erheblich reduziert werden („Di-
suse-Effekt“).73 Grundlage für Dequalifizierungsrisiken können aber 
auch bereits Prozesse der betriebsspezifischen (Erst-) Ausrichtung der 
Qualifikation auf gleichsam historisch gegebene Anforderungen sein. 
                                                                                                                            
der 45jährigen und Älteren (Ergebnis aus der BiBB/IAB- Erhebung 1991/92, zit. in: 
Barkholdt 1997, S. 52). 
71 Allerdings sichern formelle Ausbildungsabschlüsse allein noch keine dauerhafte 
Überlegenheit, denn auch die ihnen zugrundeliegenden Inhalte sind einem erhebli-
chen Alterungsprozeß unterworfen. 
72 Die daraus folgende „Überlegenheit“ der Jüngeren verdankt sich somit ausschließlich 
„der Gnade ihres späteren Berufseintritts“. 
73 Eine langfristige Ausübung von Tätigkeiten mit deutlicher Unterforderung der Denk-
anforderungen und Lernanreize führt zu „dauerhaftem Abbau von Qualifikationen“ 
(Buck, Reif 1997, S. 169). 
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Dies beschneidet nicht nur die Arbeitsmarktgängigkeit, sondern auch 
die Fähigkeit der Anpassung an sich wandelnde Arbeitsumwelten. 
Obwohl diese in analytischer Perspektive vorgenommen Trennungen – ins-
besondere die zwischen den Ebenen zwei und drei – in der betrieblichen 
Realität in ihrer reinen Form wohl kaum anzutreffen sein werden, scheinen 
sie uns insofern von Bedeutung zu sein, als sie eine jeweils unterschiedliche 
Stoßrichtung der qualifikationsbezogenen „Gegenmaßnahmen“ begründen.  
 
In bezug auf das Qualifikationsrisiko der zweiten Ebene (nachfrageseitige 
Veränderungen) geht es im Prinzip um Anpassungsmaßnahmen und dies mit 
einer zweifachen Stoßrichtung:  
 
• In einer verengten, ausschließlich auf ältere Arbeitskräfte gerichteten 
Perspektive geht es um eine über Qualifizierungsprozesse zu leistende 
qualifikatorische Anpassung an neue Anforderungen („Anpassungsstra-
tegien für die Älteren von heute“).  
 
• In einer erweiterten, auf alle Arbeitskräfte gerichteten Perspektive geht 
es um die Vermittlung von Fähigkeiten und Fertigkeiten, welche die 
Arbeitskräfte qualifikatorisch in die Lage versetzen, mit Veränderun-
gen selbst umgehen und „Anpassungsprozesse“ gleichsam aus eigenem 
Vermögen heraus bewältigen zu können („Anpassungsstrategien für die 
Älteren von morgen“ oder „lernen zu lernen“).  
 
Das bedeutet: Potentielle Qualifikationsdefizite, die durch nachfrageseitige 
Veränderungen (technisch-organisatorischer Art) induziert werden, können 
primär durch Maßnahmen aufgefangen werden, die an der Angebotsseite 
ansetzen (Qualifizierung). 
 
In bezug auf das Qualifikationsrisiko der dritten Ebene (angebotsseitige 
Veränderungen) geht es primär nicht um Anpassung, sondern um Maßnah-
men zur Vermeidung der Ursachen, die zu einem Dequalifizierungsrisiko 
führen: also Vermeidung von Unterforderung, von eingeschränkter Potenti-
alnutzung usw. Dies muß zu veränderten Formen des Personaleinsatzes und 
der Nutzung von Humanressourcen führen.  
 
Das bedeutet: Angebotsseitige Veränderungen (Dequalifizierung) müssen 
vor allem durch Veränderungen auf der Nachfrageseite (Personaleinsatz- 
und -nutzungskonzepte) verhindert werden. 
 
Döhl/Kratzer/Bernien/Schaefer/Wahse (1998): Die künftige Bedeutung des Dienstleistungssektors hinsichtlich  
der Beschäftigungschancen älterer Arbeitnehmer unter besonderer Berücksichtigung von Arbeitsbedingungen und -anforderungen. 
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-67607 
Es können hier nicht im Rahmen der Expertise alle mit dieser Differenzie-
rung verbundenen Handlungsoptionen durchgespielt werden. Wir werden 
uns deshalb auf die Frage der Qualifizierung Älterer und die damit verbun-
denen Restriktionen und Probleme beschränken. 
 
Ältere Arbeitskräfte und Qualifizierung  
 
Ausgangspunkt ist die in der Literatur weitgehend geteilte Annahme, daß 
das biologische Alter der Erwerbstätigen keine objektive Grenze für Quali-
fizierung darstellt; die Qualifizierungsprozesse müssen „lediglich“ den be-
sonderen (Lern-)Bedingungen Älterer angepaßt werden.74 Gleichwohl zei-
gen die Befunde wissenschaftlicher Untersuchungen, daß die Chancen für 
Ältere, an entsprechenden (Weiter-)Bildungsmaßnahmen teilzunehmen, mit 
zunehmendem Alter tendenziell gegen null gehen. Naegele und Frerichs 
sprechen in diesem Zusammenhang von einer „altersselektiven Durchfüh-
rungspraxis bei Qualifizierungsmaßnahmen“, die zudem „durch schichten- 
und geschlechtsspezifische Selektionsmechanismen zusätzlich verschärft 
wird“ (Naegele, Frerichs 1996, S. 35). Zahlen belegen dies: Im Jahre 1991 
nahmen lediglich 11 % der über 50jährigen an beruflichen Weiterbildungs-
maßnahmen teil (dazu im Vergleich: von den unter 35jährigen 25 %, von 
den 35- bis 49jährigen 24 %). Bezüglich der Anteile der Altersgruppen an 
der Gesamtheit der Teilnehmer bzw. dem Weiterbildungsvolumen (gemes-
sen in Stunden) lagen die Zahlen bei den über 50jährigen bei 16 % der Teil-
nehmer und 9 % des Weiterbildungsvolumens, während die unter 
35jährigen 47 % aller Teilnehmer stellten und 59 % des Volumens abdeck-
ten (vgl. ebd.). Diese Zahlen entsprechen weitgehend auch Einschätzungen 
von Personalleitern und -entwicklern (vorwiegend jüngeren Alters), die in 
Befragungen als „Schallgrenze“ für Weiterbildung ein Alter von 45 Jahren 
angaben (vgl. Buck, Reif 1997, S. 167). 
 
Generell hat sich offensichtlich nichts Grundlegendes an dem Befund geän-
dert, der bereits 1983 vorgelegt wurde: Ältere werden dann (eher) in Quali-
fizierungsmaßnahmen einbezogen, wenn diese sich auf die Belegschaft des 
ganzen Betriebs oder doch ganzer Abteilungen erstrecken, die Qualifizie-
rungsansprüche relativ gering sind, es sich um „jüngere“ Ältere und um 
solche handelt, bei denen eine vergleichsweise hohe Ausgangsqualifikation 
gegeben ist (vgl. BMA 1983). Un- und Angelernte – und zwar sowohl Jün-
                                                 
74 „Die Konzepte für altersgerechtes Lernen sind weitgehend bekannt, es kommt also 
‘nur’ darauf an, sie in die Praxis umzusetzen“ (Naegele 1993, S. 147). 
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gere als auch Ältere – stellen kaum Teilnehmer an Weiterbildungsmaßnah-
men. An den so wichtigen betrieblichen Fortbildungsaktivitäten zur Bewäl-
tigung grundlegender Strukturveränderungen werden in der Regel nur die 
hochqualifizierten Mitglieder der Stammbelegschaften beteiligt (Barkholdt 
u.a. 1995). 
 
Aus der Sicht der Betriebe ist Weiterbildung eine Investition in Humankapi-
tal und wird deshalb primär unter Kosten-Ertrags-Gesichtspunkten (Cost-
benefit-Modell; vgl. Naegele 1992) beurteilt. In dieser Betrachtung werden 
dann „Restnutzungszeiten“ der Arbeitskräfte relevant, die ausschlaggebend 
dafür sind, ob sich Qualifizierungsmaßnahmen (noch) „lohnen“ oder nicht 
(vgl. Rosenow, Naschold 1994). Restnutzungszeiten sind selbst aber auch 
Resultat betrieblicher Personalstrategien, denn es liegt auf der Hand, daß 
sich die Möglichkeiten der „Amortisierung“ der aufgewendeten Qualifizie-
rungsausgaben verringern, wenn Betriebe – aus anderen Gründen – prinzi-
piell eine altersselektive Personalpolitik betreiben. Zudem haben die Exter-
nalisierungsstrategien und die damit verbundene Absenkung des Durch-
schnittsalters der Beschäftigten generell für die Betriebe die Notwendigkeit 
entschärft, Ältere zu qualifizieren und Qualifizierungsformen zu entwickeln, 
die deren Leistungspotentiale auszuschöpfen vermögen.75 
 
Die Argumentation der Unternehmen, die Qualifizierung Älterer „lohne“ 
sich wegen der verkürzten Restnutzungszeiten nicht, zeugt insofern von ei-
ner gewissen Kurzsichtigkeit, als ja durchaus nicht sichergestellt ist, daß 
Jüngere das über betriebliche Qualifizierung akkumulierte Know-how auch 
tatsächlich in „amortisationsrelevanten“ Zeitquanten dem Unternehmen zur 
Verfügung stellen. Vielfache Klagen darüber, daß gerade die Qualifiziertes-
ten am ehesten ihre Arbeitsmarktchancen nutzen und den Arbeitgeber wech-
seln, sowie die sinkende Bereitschaft der Unternehmen, betrieblicherseits 
bezahlte, vergleichsweise betriebsunspezifische Qualifizierungsmaßnahmen 
– auch für Jüngere – anzubieten, zeigen, daß auch hier eine für die Un-
ternehmen positive Kosten-Ertrags-Relation nicht unbedingt gegeben sein 
                                                 
75 Auf eine andere Form der Externalisierung mit vermutlich erheblichen Konsequenzen 
auch für die Weiterbildung Älterer sei hier nur kurz hingewiesen: Besonders in wis-
sensintensiven privatwirtschaftlich organisierten Branchen mit kurzen Halbwertzeiten 
der Wissensbestände und daraus folgendem hohen Qualifizierungsbedarf (wie etwa in 
der DV-Branche) wird neben einer forcierten Rekrutierungspolitik verstärkt auf die 
Externalisierung der Weiterbildung gesetzt, und zwar in einem doppelten Sinne: zum 
einen im Sinne des Outsourcing der entsprechenden betrieblichen Funktionen, zum 
anderen im Sinne der Übertragung entsprechender Aufgaben in die Eigenverantwort-
lichkeit der Mitarbeiter, was auf Eigenfinanzierung der Weiterbildungsmaßnahmen 
und Verlagerung in die Freizeit hinausläuft (vgl. Döhl u.a. 1997). 
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muß. Von daher könnte es selbst unter Anlegung dieser Kriterien durchaus 
sinnvoll sein, das Humankapital älterer Arbeitskräfte über Weiterbildungs-
maßnahmen aufzuwerten, weil die Gefahr für die Unternehmen, daß dieses 
zur Verbesserung der externen Arbeitsmarktchancen genutzt wird, ver-
gleichsweise gering sein dürfte.  
 
Bislang ist jedoch auch die Tatsache, daß der Arbeitsmarkt immer noch ver-
gleichsweise besser ausgebildete, jüngere Arbeitskräfte in ausreichendem 
Maße bereitstellt, nicht angetan, den Druck auf die Qualifizierung Älterer 
nennenswert zu erhöhen.76 Gerade auch die Externalisierungsstrategien 
erlauben es den Betrieben, moderne betriebsspezifische Qualifikationen 
über die Einstellung von Berufsanfängern zu gewinnen. In dieser Perspekti-
ve sind Investitionen in das Humankapital älterer Arbeitskräfte ebenfalls als 
unrentabel anzusehen (Mayer 1994; Bogai u.a. 1994). Die Frage ist, ob sich 
angesichts der prognostizierten Arbeitsmarktentwicklung (vgl. Kap. 3), an 
dieser Situation Wesentliches ändert und eine betriebliche Politik der Pflege 
und Weiterentwicklung des vorhandenen betrieblichen Potentials in Gang 
gesetzt wird. 
 
Aber nicht nur bei betrieblichen Weiterbildungsmaßnahmen zeigen sich al-
terskorrelierte Differenzen, sie finden sich ebenfalls auf der Seite öffentli-
cher Maßnahmen. So sind etwa bei den durch das Arbeitsförderungsgesetz 
(AFG) geförderten Fortbildungs- und Umschulungsmaßnahmen Ältere auf-
grund der Klausel der „arbeitsmarktpolitischen Zweckmäßigkeit“ deutlich 
unterrepräsentiert (Koller 1995; Duve 1996; Wachtler u.a. 1997). Als kriti-
sche Schwelle gilt hier bereits das 45. Lebensjahr (Buttler 1994). 
 
Natürlich sind nicht nur die betrieblichen Interessen einzubeziehen, sondern 
auch die der Betroffenen. Vielfach wird mangelnde Teilnahme an Weiterbil-
dungsmaßnahmen mit einer generell sinkenden Motivation und Teilnahme-
bereitschaft der Älteren erklärt (vgl. BMA 1983). Selbst wenn dieses Argu-
ment berechtigt sein sollte – und nicht nur zur Legitimierung für mangelnde 
Angebote herhalten muß –, können dafür die verschiedensten Gründe aus-
schlaggebend sein. Teilnahmebereitschaft knüpft sich natürlich an Erwar-
                                                 
76 Hier soll und kann nicht diskutiert werden, inwieweit sich diese Aussage mit der in 
der Öffentlichkeit verbreiteten Klage von Unternehmen vereinbaren läßt, es mangele 
allenthalben an Fachkräften. Eigene Untersuchungen legen zumindest die Vermutung 
nahe, daß diese Klage auch darauf zurückzuführen ist, daß Unternehmen immer häu-
figer den auf die besonderen betrieblichen Anforderungen exakt zugeschnittenen, so-
fort voll einsatzfähigen Mitarbeiter suchen, der dann zumindest auf dem regionalen 
Arbeitsmarkt nicht immer zur Verfügung steht. 
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tungen. Wenn 35 % der über 50jährigen angeben, für sie lohne sich Weiter-
bildung nicht mehr (bei den unter 50jährigen sind es 18 %) (vgl. Kuwan, 
Waschbüsch 1994), dann äußert sich darin u.E. auch ein vergleichsweise 
ungetrübter Blick auf die Realität dessen, was damit noch zu erreichen ist. 
Insbesondere bezüglich der mit der Teilnahme am Qualifizierungsprozeß 
angestrebten Verbesserung der Beschäftigungssituation (die ja auch im 
Zentrum der wissenschaftlichen und politischen Auseinandersetzung um die 
Qualifizierung Älterer steht) dürfte angesichts der bislang ungebrochen wir-
kenden altersselektiven Personalpolitik berechtigte Skepsis bestehen.77 
 
Teilzeitarbeit und Qualifizierung 
 
Nach vorliegenden Befunden (vgl. Barkholdt 1997) sind Teilzeitbeschäftig-
te am meisten dem Risiko des Ausschlusses von Weiterbildungsmaßnahmen 
unterworfen. Für Teilzeitbeschäftigte gibt es kaum Fortbildungsangebote. 
Bislang trifft dies vor allem Frauen, die durch familiäre Verpflichtungen 
und Pflegeaufgaben von den Teilzeitangeboten Gebrauch machen müssen. 
Ein kumuliertes Risiko dürfte demzufolge für teilzeitbeschäftigte, ältere 
Frauen bestehen. Sind nun auch Männer in verstärktem Maße mit einer Zu-
nahme von diskontinuierlichen Berufsverläufen, mit Prozessen „erwerbsbio-
graphischer Destandardisierung“ (Barkholdt), mit befristeten Beschäfti-
gungsverhältnissen konfrontiert, dürften auch sie vergleichbaren Risiken 
ausgesetzt sein. Auch die unter den Gesichtspunkten der Beschäftigungssi-
cherung diskutierten Altersteilzeit-Modelle dürften für Männer wie auch 
Frauen die Frage nach der (bislang ja ohnehin geringen) Beteiligung Älterer 




Bislang beschäftigten wir uns mit der einen Seite der „Qualifikationsdebat-
te“. In ihr geht es vor allem darum, die potentiellen Risiken bei Qualifikati-
onserwerb und -erhalt aufzuzeigen, die geeignet sind, das Qualifikationspo-
tential Älterer negativ zu verändern. Daraus und aus der Analyse der im 
Berufsverlauf kumulativ wirkenden (externen) Einflußfaktoren werden dann 
Konzepte entwickelt, wie durch vermehrte und verbesserte Qualifizie-
rungsmaßnahmen sowohl für Ältere, aber vor allem auch durch berufsbe-
                                                 
77 Daß Qualifikation hier nicht vor Entlassung bzw. vorzeitiger Verrentung schützt, zei-
gen u.a. die Befunde von Wachtler und Wagner, die in ihrer Studie zur Rentnerbe-
schäftigung feststellten, daß ältere qualifizierte Arbeitskräfte, von denen man sich 
vorzeitig „getrennt“ hatte, dann auf der Basis marginalisierter Beschäftigungsverhält-
nisse wieder beschäftigt werden (vgl. Wachtler, Wagner 1995). 
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gleitende Maßnahmen über die gesamte Lebensarbeitszeit für alle Arbeit-
nehmerInnen die Beschäftigungschancen verbessert werden können.78 Pa-
rallel dazu, die Entwicklung gleichsam positiv wendend, geht es in der De-
batte auch darum – und hier besonders in Zusammenhang mit der Frage, wie 
angesichts alternder Belegschaften die Innovationsfähigkeit der Betriebe 
und Unternehmen gesichert werden kann –, die besonderen sich und mit 
dem Alter entwickelnden spezifischen Potentiale herauszuarbeiten und ins 
Licht der Aufmerksamkeit zu rücken. Diese liegen – indem sie eher an sich 
entfaltende Persönlichkeitsmerkmale geknüpft sind – vorwiegend jenseits 
der formalen und/oder berufsfachlichen Qualifikationsmerkmale. Gewonnen 
werden diese neuen Potentialprofile in der Regel über die mehr oder weni-
ger systematische Erfassung von Selbstwahrnehmungen und Fremdein-
schätzungen (vgl. Naegele 1992, S. 23 ff.). 
 
Es handelt sich dabei um einen bereits oben in Zusammenhang mit der 
nachlassenden körperlichen Leistungsfähigkeit genannten Mechanismus der 
Kompensation, über den versucht wird, Defizite in bezug auf bestimmte 
Aspekte der Qualifikation durch einen Zugewinn an anderen Qualifikations-
merkmalen auszugleichen („komparative Vorteile“; Brasche 1993, S. 
154).79 Demnach sind Ältere zwar möglicherweise nicht mehr ganz auf der 
Höhe der fachlichen Anforderungen, nicht mehr so mobil und flexibel, geis-
tig auch unbeweglicher usw., dafür sind sie zuverlässiger, sorgfältiger, ha-
ben mehr Erfahrungen, Urteilsvermögen, Verantwortungsbewußtsein, Diszi-
plin, Fähigkeiten zu dispositivem Denken, höhere soziale Kompetenz, sind 
kommunikationsfähiger und kooperationsbereiter (vgl. Naegele 1992, S. 47; 
Buck, Reif 1997, S. 173). Wie schon bei der Diskussion um die geistige Lei-
stungsfähigkeit gilt natürlich auch hier, daß es erhebliche interindividuelle 
Unterschiede gibt und daß die Aktivierung und Erhaltung auch dieser Quali-
fikationsmerkmale entscheidend von der Arbeitstätigkeit und der konkreten 
Nutzung dieser Potentiale im Betrieb abhängen.  
 
Insoweit diese den Älteren zugeschriebenen Qualifikationsmerkmale in be-
sonderer Weise den veränderten beruflichen Anforderungen bzw. den Quali-
                                                 
78 Vgl. dazu beispielhaft Naegele 1988a; 1988b; Bullinger u.a. 1993; Barkholdt u.a. 
1995; Frerichs 1996. 
79 „Die veränderten Qualifikationsanforderungen zur Bewältigung von Innovationen 
können durchaus die komparativen Vorteile älterer Arbeitnehmer zur Geltung brin-
gen: Die zunehmende inhaltliche und soziale Komplexität betrieblicher Innovationen 
erfordert berufliche Reife und Erfahrung sowie soziale Kompetenz in mindestens 
gleichem Maße wie inhaltlich aktuellstes Fachwissen (Brasche 1993, S. 154). 
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fikationsbedarfsprognosen (vgl. Tessaring 1994) entsprechen, wird daraus 
die Hoffnung auf verbesserte Beschäftigungschancen für Ältere abgeleitet.80 
Obwohl hier generell nicht bestritten werden soll, daß es möglicherweise 
vielfältige Überschneidungen (Übereinstimmungen) geben mag zwischen 
den neuen Anforderungen der nachfragenden Produktions- und Dienstleis-
tungsunternehmen insbesondere nach den extrafunktionalen Qualifikations-
merkmalen81 auf der einen und den besonderen Qualifikationsprofilen Älte-
rer auf der anderen Seite, scheint uns diese Betrachtungsweise in mehrfa-
cher Hinsicht problematisch zu sein: 
 
• Zwar wird gegenwärtig breit diskutiert, ob und inwieweit sich mit ver-
änderten Produktions- und Dienstleistungsstrukturen (Stichwort: De-
zentralisierung und Vermarktlichung; vgl. Sauer, Döhl 1997) neue An-
forderungen an eine breitere Nutzung des Arbeitsvermögens verbinden, 
bei denen personen- bzw. persönlichkeitsbezogene Qualifikationsmerk-
male gegenüber den „klassischen“ Merkmalen der berufsfachlichen Fä-
higkeiten und Fertigkeiten eine größere Bedeutung erlangen. Trotz die-
ser weitgehenden Übereinstimmung in der Einschätzung der Entwick-
lung scheint uns deren quantitative Dimension noch weitgehend unbe-
stimmt zu sein. Das heißt, es ist bislang noch fraglich, ob sich Arbeits-
plätze, in denen Anforderungen dominieren, die den besonderen Fähig-
keiten Älterer entsprechen, in beschäftigungsrelevanten Größenord-
nungen entwickeln. Und es ist ebenso fraglich, ob diese dann auch mit 
Älteren besetzt werden. Hält man andererseits Prognosen über die ge-
nerelle Entwicklung der beruflichen Anforderungen82 dagegen, so 
                                                 
80 Diese qualifikationsbedingte potentielle Verbesserung der Arbeitsmarktchancen wird 
zusätzlich, gleichsam flankierend, gestützt durch die Annahme, daß mit dem techno-
logischen und organisatorischen Wandel sich zugleich eine Reduzierung der physi-
schen (Dauer-)Belastungen ergebe. Allerdings weisen Wachtler u.a. darauf hin, daß 
diese These „in der Literatur nicht nur einstimmig vorgetragen“ wird (Wachtler u.a. 
1997, S. 38). 
81 Die nach wie verbreitete und auch hier verwendete Bezeichnung dieser Merkmale als 
„extrafunktional“ dokumentiert im Grunde eine historische Befangenheit der Begriff-
lichkeit. Sie verdankt sich betrieblichen Formen der Nutzung von Arbeitskraft, in de-
nen personen- bzw. persönlichkeitsbezogene Merkmale wie Verantwortung, soziale 
Kompetenz, Erfahrung u.ä. nicht notwendig funktionaler Bestandteil durchorganisier-
ter Arbeitsprozesse war und ihre selbstbewußte Anwendung in hierarchisch struktu-
rierten Macht- und Abhängigkeitsbeziehungen eher als „störend“ betrachtet wurde. 
Insoweit diese Merkmale jedoch zunehmend als zur Bewältigung der Anforderungen 
und Aufgaben notwendig erachtet werden, werden sie zu unverzichtbaren Funktions-
erfordernissen.   
82 „Alle Prognosen und Betriebsumfragen zeigen übereinstimmend daß es in Zukunft 
noch mehr auf breites und/oder theoretisches Berufsfachwissen, auf Diagnosequalifi-
kationen, auf Polyvalenz, berufliche Flexibilität, auf erhöhte Reaktions-, Abstrakti-
ons- und Konzentrationsfähigkeit ankommen wird“ (Naegele 1993, S. 147).  
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scheinen diese nicht unbedingt geeignet, die diskutierten spezifischen 
Vorteile Älterer besonders zu Geltung zu bringen.83 
• Die Frage nach dem jeweiligen Anteil, den die geforderten personen- 
oder persönlichkeitsgebundenen Qualifikationsmerkmale einerseits und 
die formalen und/oder berufsfachlichen Qualifikationsmerkmale ande-
rerseits am gesamten Qualifikationsprofil haben werden, ist über die 
verschiedenen Arbeitsplätze und Berufe hinweg verschieden und zu-
dem weitgehend unbestimmt. Daraus stellt sich die Frage, ob es wirk-
lich in nennenswertem Umfang Einsatzmöglichkeiten für Ältere gibt, in 
denen sie ihre spezifischen Potentiale einbringen können und die mög-
lichen „Defizite“ nicht negativ zu Buche schlagen. Dies zu beantwor-
ten, ist gegenwärtig wohl unmöglich.84 Eine Antwort ist hier die Forde-
rung nach einer altersgemischten Zusammensetzung der auf bestimmte 
Aufgaben bezogenen Arbeitsgruppe, in der sich die Potentiale jeweils 
wechselseitig ergänzen. 
 
• Und wenn die neuen Produktions- und Arbeitsstrukturen also beides 
voraussetzen, einen (berufs-)fachlich hervorragend ausgebildeten, sich 
auf dem neuesten Stand bewegenden Mitarbeiter, der zugleich auch das 
haben muß, was sich eigentlich erst, gleichsam „natürlich“, durch lange 
Berufspraxis entwickelt und was somit den eigentlichen „Vorteil“ des 
Älteren ausmacht, dann scheint es uns ausgesprochen fraglich, ob dies 
zugunsten der „Älteren“ ausgeht.85 
 
Resümiert man die hier diskutierten Befunde, so ist festzuhalten, daß sich 
(gegenwärtig noch) mit dem Alter ein „steigendes Qualifikationsrisiko“ 
(Naegele 1993) verbindet. Dieses ist primär nicht Ergebnis des kalendari-
schen Alters bzw. des biologischen Alterungsprozesses, sondern Resultat 
der dargestellten Faktoren: intergenerative Ungleichheit, Entwertung, De-
qualifizierung. Verschärft wird dieses Risiko durch die strukturelle Benach-
teiligung bei der Teilnahme an Qualifizierungsmaßnahmen. Offensichtlich 
                                                 
83 Das soll jedoch nun keineswegs heißen, daß – entsprechende Maßnahmen (präventive 
Aktivitäten zu Minimierung von Risiken) vorausgesetzt – Arbeitskräfte sie nicht be-
wältigen könnten, nur weil sie älter sind. 
84 Die Tatsache, daß die Bedeutung der extrafunktionalen Qualifikationsmerkmale Älte-
rer vielfach mit Bezug auf Leitungs- und Führungspersonen diskutiert wird (vgl.  
Köchling 1995), deutet bereits auf einen vergleichsweise bescheidenen quantitativen 
Rahmen der Beschäftigungsmöglichkeiten. 
85 Gerade in Dienstleistungsbereichen mit hohen Anforderungen sowohl an die fachli-
chen als auch persönlichkeitsgebundenen Qualifikationen wie etwa in bestimmten 
kundennahen EDV-Bereichen sind vorwiegend jüngere ArbeitnehmerInnen einge-
setzt, denen diese Mischung einerseits hohe Befriedigung, andererseits aber auch er-
heblichen Arbeitsdruck und Streß bringt (vgl. Simonsmeier 1992). 
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werden diese Benachteiligungen bislang auch nicht nennenswert durch die 
breit und heftig geführte Debatte um geeignete (generelle berufsbegleitende 
wie auch altersselektive) Qualifizierungsmaßnahmen entschärft. Daß diese 
Risiken in ihrer möglichen negativen Wirkung auf die Sicherung der Be-
schäftigung nicht deutlicher geworden sind, ist unseres Erachtens auf die – 
weitgehend qualifikationsneutralen – Externalisierungsstrategien der Unter-
nehmen zurückzuführen. 
 
Untersuchungen belegen die Herausbildung „altersspezifischer“ Qualifika-
tionsmerkmale. Jenseits der eher theoretisch geführten Diskussion, inwie-
weit diesen Merkmalen durch veränderte (erweiterte) berufliche Anforde-
rungen eine neue Bedeutung zukommt, die in der Lage ist, im Sinne auch 
einer „Kompensation“ mögliche „Defizite“ auszugleichen, so daß mit posi-
tiven Effekten hinsichtlich einer verbesserten Nutzung und eines verlänger-
ten Einsatzes älterer Arbeitskräfte gerechnet werden kann, sind praktisch-
empirische Belege für eine dadurch induzierte Verbesserung der Beschäfti-
gungschancen bislang unseres Wissens nicht erbracht worden. 
 
Die Befunde beziehen sich mehrheitlich auf Entwicklungen im industriellen 
Sektor. Gleichwohl gibt es unseres Erachtens keinerlei Anzeichen dafür, 
daß im Dienstleistungssektor nicht mit vergleichbaren Entwicklungen zu 
rechnen ist, zumal in den Bereichen, die bislang bereits privatwirtschaftlich 
organisiert waren oder es in naher Zukunft sein werden. Das heißt einer-
seits, daß nicht davon ausgegangen werden kann, daß im Dienstleistungs-
sektor Ältere nicht vergleichbaren „Qualifikationsrisiken“ ausgesetzt sind, 
was ihre Chancen insbesondere in wissenszentrierten Branchen stark ge-
fährdet (wie etwa Untersuchungen in der EDV-Industrie belegen; vgl. 
Trautwein-Kalms 1994; 1995). Das heißt aber auch andererseits: So un-
bestritten die Tatsache ist, daß die Ressource „Qualifikation“ generell – also 
gleichermaßen für alte und junge Arbeitskräfte und, wenn auch auf unter-
schiedlichem Niveau, in allen Branchen und Sektoren – ein entscheidender 
Faktor für die Bestimmung von Beschäftigungschancen und -risiken ist, so 
wenig lassen sich aus spezifischen, alterskorrelierten Qualifikationsressour-
cen und auch nicht aus einer möglicherweise erfolgreichen Bekämpfung des 
Qualifikationsrisikos allein besondere Chancen für Ältere ableiten, weder in 
Produktions- noch in Dienstleistungsbereichen. Vielmehr ist davon auszu-
gehen, daß eher die „Opfer“ der Qualifikationsrisiken (also vor allem die 
Frauen), soweit sie nicht wiederum durch andere Risiken (etwa der gesund-
heitlichen Beeinträchtigungen) eingeschränkt einsetzbar sind, das zweifel-
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hafte Vergnügen haben, von spezifischen Entwicklungen im Dienstleis-
tungsbereich (Zunahme einfacher, geringqualifizierter personenbezogener 
Dienste) zu profitieren. 
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5.2.3 Zur Ressource Mobilität und Flexibilität 
Wie in der Einleitung bereits ausgeführt wurde, ist die Diskussion über die 
Potentiale älterer Arbeitskräfte im wesentlichen fixiert auf die körperlich-
geistige Leistungsfähigkeit, die qualifikatorische Ausstattung und die Ana-
lyse der auf sie bezogenen vielfältigen Risikofaktoren. Hier liegen auch die 
meisten Befunde aus wissenschaftlichen Untersuchungen vor. Demzufolge 
standen auch in dieser Expertise diese Dimensionen der Ressourcen im Zen-
trum. Zu den eher „weicheren“ Dimensionen der Potentiale älterer Arbeits-
kräfte, die wir gleichwohl für bedeutsam halten, liegen vergleichsweise we-
nige Untersuchungsergebnisse vor. Wir werden deshalb im folgenden, wie 
bereits angekündigt, auch nur auf einige – und dies eher kursorisch – einge-
hen.  
 
Inner- und zwischenbetriebliche Mobilität 
 
Vorliegende Befunde verweisen auf ein deutliches Nachlassen der Bereit-
schaft zur innerbetrieblichen Mobilität bereits ab dem 39. Lebensjahr (Hof-
bauer 1982, S. 101). Nach einer IAB-Untersuchung wechselten 9 % der 
55jährigen und älteren Arbeitskräfte in den fünf Jahren vor der Befragung 
das Aufgabengebiet, 6 % wechselten innerhalb des Betriebes, 3 % wechsel-
ten den Arbeitgeber, wobei wiederum 40 % von diesen vorher arbeitslos 
waren (vgl. Engelbrech 1985, S. 111).86 
 
Die höhere Bereitschaft zu einem Wechsel des Arbeitgebers bei älteren Ar-
beitslosen dürfte eher Ausdruck der Not als der Tugend sein. Die geringe 
Bereitschaft bei den übrigen Arbeitnehmern dürfte wiederum weniger Aus-
druck einer altersbedingten Abneigung gegen jedwede Veränderung als 
vielmehr berechtigte Furcht vor dem Verlust arbeitsrechtlich geschützter, 
mit der Dauer der Beschäftigung erworbener sozialer Absicherungen sein. 
 
Insgesamt sehen wir keinen Grund für die Annahme, daß die vergleichswei-
se geringe inner- und zwischenbetriebliche Mobilität älterer (männlicher) 
Erwerbspersonen – jenseits der möglicherweise dadurch gegebenen generel-
len Risiken87 – in besonderer Weise Beschäftigungschancen im Dienstleis-
                                                 
86 Diese Befunde beziehen sich vorwiegend auf männliche Erwerbspersonen in festen 
Beschäftigungsverhältnissen. Bezogen auf ältere weibliche Erwerbspersonen kann 
sich möglicherweise ein differenziertes Bild ergeben. Der zweite Einstieg in das Be-
rufsleben nach der „Familienpause“ und die damit verbundene deutlich geringere Ab-
sicherung könnte sich demzufolge auch in einer insgesamt höheren „Bereitschaft“ zur 
zwischenbetrieblichen Mobilität niederschlagen. 
87 Generelle Risiken insofern, als diese „Mobilitätsresistenz“ mögliche Externalisie-
rungsstrategien der Unternehmen bekräftigen könnte. 
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tungssektor positiv oder negativ beeinflussen könnten. Auch bei älteren 
Frauen dürfte die eventuell gegebene größere Mobilität neben anderen Fak-
toren (Einsatzflexibilität, Arbeitsentgelt) eher eine nachgeordnete Rolle 
spielen.  
 
Betrachtet man die zwischenbetriebliche Mobilitätsabstinenz Älterer vor 
dem Hintergrund der Befunde zu intersektoralen Mobilitätsprozessen, so 
zeigt sich, daß Mobilitätsbereitschaft allein kaum ausschlaggebend ist für ei-
nen direkten Wechsel zwischen Betrieben des sekundären und solchen des 
tertiären Sektors. Zwar kommt etwa Matheus in ihrer Untersuchung zu 
„Wechselmöglichkeiten aus industriellen Berufen in Dienstleistungsberufe“ 
zu dem Ergebnis, „daß die Umschichtung von Erwerbstätigen aus der In-
dustrie (in Dienstleistungsberufe) tatsächlich eine bedeutende Rolle spielt“, 
daß jedoch die einzelnen Dienstleistungsberufe einen sehr unterschiedlichen 
Grad an „Offenheit“ für Berufswechsler aus anderen Berufen aufweisen und 
daß es vor allem „den Erwerbstätigen aus den industriellen Berufen nicht 
gelingt, von dem hohen Qualifikationsniveau der Dienstleistungsberufe zu 
profitieren“ (Matheus 1995, S. 237). 
 
Zu ähnlichen Einschätzungen kommen auch Reichwald und Möslein: Einer-
seits “werden in den Phasen des schubweisen Abbaus industrieller Arbeits-
plätze überdurchschnittlich viele unqualifizierte und nur angelernte Arbeits-
kräfte freigesetzt, andererseits aber finden diese Arbeitskräfte im tertiären 
Sektor bestenfalls im Bereich einfacher Dienstleistungen eine neue Beschäf-
tigung“ (Reichwald, Möslein 1995, S. 328). 
 
Die Möglichkeiten des Wechsels hängen also auch hier nicht von der Mobi-
litätsbereitschaft als solcher ab, sondern in weit höherem Maße von dem 
Druck, sich neue Beschäftigung jenseits des industriellen Sektors suchen 
und die gebotenen Bedingungen akzeptieren zu müssen. Nach diesen Befun-
den gibt es auch keine Anzeichen dafür, daß durch mögliche Wanderungs-
bewegungen vom sekundären zum tertiären Sektor ältere Arbeitskräfte ge-




Wenn davon ausgegangen werden muß, daß die „Wachstumsraten von Be-
schäftigung und die Streuung der Qualität von Beschäftigungsbedingungen 
                                                 
88 Anzumerken ist allerdings, daß die Wanderungsbewegungen generell und nicht bezo-
gen auf bestimmte Altersgruppen untersucht werden (vgl. Matheus 1995) und daß es 
sich hierbei um eine erste Extrapolation der Befunde handelt. 
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(...) regional weiterhin unterschiedlich“ sein werden (Dierkes u.a. 1993,  
S. 127), kommt in der Perspektive verbesserter Beschäftigungschancen der 
räumlichen Mobilität der Arbeitskräfte erhebliche Bedeutung zu. Auch bei 
der Entwicklung des Dienstleistungsbereichs werden sich, zumindest was 
die sog. modernen Bereiche (Medien, Software-Entwicklung u.ä.) betrifft, 
regionale Disparitäten eher verschärfen als abschwächen. Insoweit diese ex-
pandierenden Bereiche in ihrer Jugendzentriertheit bei Rekrutierung und 
Beschäftigung primär auf jüngere Arbeitskräftegruppen bauen, werden hier 
insbesondere an diese Gruppen Mobilitätserwartungen herangetragen, die 
von sozial ungebundenen, karriereorientierten, am Beginn ihrer Berufslauf-
bahn stehenden Erwerbspersonen strukturell eher eingelöst werden (können) 
als von anderen. Abgesehen von dieser relativ eingegrenzten, wenn auch im 
Zuge veränderter Lebensplanungsmodelle möglicherweise zunehmenden 
Arbeitskräftegruppe, gilt für alle anderen Gruppen, daß generell die räumli-
che Mobilität durch „persönliche und materielle Bindungen begrenzt“ und 
damit einer „sozialen Zumutbarkeit“ unterworfen ist (Zukunftskommission 
1997, S. 58). Damit werden jedoch weniger alterskohortenspezifische Ei-
gentümlichkeiten als vielmehr differenzierte Merkmale individueller sozia-





In einer bislang noch dominierenden geschlechtsspezifischen Verteilung der 
Arbeitszeitregimes (Normalarbeitstag überproportional bei Männern, Teil-
zeitbeschäftigungen überproportional bei Frauen) ist es nicht verwunderlich, 
daß Frauen insgesamt in höherem Maße zeitlich flexibel sind als Männer. 
Zudem streben „überwiegend Frauen flexible Beschäftigungen“ an, wohin-
gegen „Männer in der Flexibilität von Beschäftigung eher eine Gefahr für 
die Stabilität des beruflichen Lebenswegs“ sehen, was „auf der komplemen-
tären Struktur der geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung“ beruht (ebd.,  
S. 62). Dies darf allerdings nicht darüber hinwegtäuschen, daß zumindest 
ein Teil der Frauen eher unfreiwillig eine reduzierte Stundenzahl akzeptiert 
(vgl. Engelbrech, Reinberg 1997, S. 4; vgl. auch Abschnitt 3.2). Durch diese 
geschlechtsspezifische Verteilung und Zuordnung von Arbeitszeitregimes 
ist auch die „Ressource“ zeitliche Flexibilität bislang weniger altersspezi-
fisch differenziert verteilt als vielmehr geschlechtsspezifisch. Insoweit 
Dienstleistungsbereiche auf der Grundlage flexibilisierter Beschäftigungs-
verhältnisse expandieren, werden ceteris paribus davon vor allem Frauen 
profitieren (vgl. Abschnitt 3.2). Inwieweit diese Verteilungsmuster durch 
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neue Beschäftigungserwartungen jüngerer Jahrgangskohorten aufgebrochen 
werden („Joborientierung“ und die damit verbundene geringere Orientie-
rung an einer kontinuierlichen Beschäftigung, vgl. ebd., S. 64) und welche 
Folgen dies für eine möglicherweise veränderte zeitliche Flexibilität älterer 
Arbeitskräfte hat, ist eine offene Frage.  
5.2.4 Exkurs: Warum Betriebe Rentner beschäftigen 
Bei der Untersuchung der Frage, wann, wie und warum ältere Arbeitskräfte 
beschäftigt werden – oder auch nicht – , mag es aufschlußreich sein, einen 
Blick auf die betrieblichen Personalstrategien zu werfen, die auf die Be-
schäftigung von verrenteten Arbeitskräften gerichtet sind. Rentner verkör-
pern ja gleichsam exemplarisch die Arbeitskräftegruppe der „Alten“. Neue-
re Untersuchungen sprechen von sich mehrenden Anzeichen dafür, „daß 
Betriebe häufiger bereit sind, ältere Menschen zu beschäftigen, die bereits 
Ansprüche auf irgendeine Form von Altersruhegeld haben“ (Wachtler, 
Wagner 1995, S. 421).89 Auch wenn die Befunde dieser Untersuchungen 
keinen direkten Hinweis auf einen betrieblichen „Aufbruch zur generellen 
Wertschätzung von Alterserwerbstätigkeit“ geben,90 sondern deutlich ma-
chen, daß diese Art der Beschäftigung eher als eine „kostengünstige Alter-
native zur regulären Beschäftigung älterer Arbeitskräfte“ (ebd., S. 426)91 
gesehen wird, kann doch geprüft werden, ob sich aus den spezifischen 
Merkmalen dieser Arbeitskräfte bzw. den strategischen Zielsetzungen der 
sie beschäftigenden Unternehmen generellere Rückschlüsse ziehen lassen 
auf die Faktoren, welche die Erwerbschancen älterer Arbeitskräfte positiv 
oder negativ beeinflussen. 
 
Nach den Befunden von Wachtler u.a. (1997) ergeben sich trotz unter-
schiedlicher Betriebstypen und Betriebszwecke, die mit dem Einsatz der 
                                                 
89 Sie beziehen sich dabei auf die Ergebnisse eigner Untersuchungen und solcher von 
Kohli u.a. 1993. 
90 Im Gegenteil: „Die gängigen Einschätzungen hinsichtlich der verminderten Leis-
tungsfähigkeit älterer Arbeitnehmer(innen) herrschen ... in Betrieben, die Rent-
ner(innen) beschäftigen, genauso vor wie in Vergleichsbetrieben, die diese Form der 
Alterserwerbsarbeit nicht praktizieren“ (Wachtler, Wagner 1995, S. 428). 
91 „Beschäftigungsverhältnisse mit Rentner(innen) (werden) trotz einer allgemeinen Ab-
lehnung von Lebensarbeitszeitverlängerungen abgeschlossen (...). Offensichtlich sind 
mit der Erwerbsarbeit von Rentner(innen) betriebliche Vorteile verbunden, die mit 
einer Beschäftigung älterer, nicht verrenteter Arbeitnehmer(innen) nicht erreicht wer-
den können“ (ebd., S. 430).  
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Rentner erreicht werden sollen, übereinstimmende Motivstrukturen: Zu-
nächst und vor allem geht es darum,  
• flexibel (d.h. zeitlich begrenzt und je nach Arbeitsanfall) einsetzbare 
und  
 
• billige (niedriger Lohn, keine Lohnnebenkosten), d.h. materiell grund-
versorgte Arbeitskräfte zu gewinnen, mit denen sich zudem 
 
• keine arbeitsrechtlichen Risiken und Anforderungen (Kündigungs-
schutz, Lohnfortzahlung im Krankheitsfall, tariflich vereinbarte Son-
derleistungen, Anspruch auf Bildungsurlaub) verbinden (Wachter, 
Wagner 1995, S. 434).  
 
Auch sind Rentner bereit, unter ihrem eigentlichen Qualifikationsniveau lie-
gende Tätigkeiten zu verrichten, weil und soweit sie „ihren sozialen Status 
aus der vorangegangenen Berufsposition beziehen“ (Wachtler 1997, S. 65). 
 
Bezüglich der übertragenen Aufgaben zeigte sich eine deutliche Polarisie-
rung:  
 
• Auf der einen Seite werden Rentner mit einfachen, zeitraubenden Ar-
beiten betraut. Der Einsatz dient primär der Entlastung vergleichsweise 
qualifizierter Kernbelegschaften bei temporären Schwankungen des Ar-
beitsvolumens. Gefordert wird ein „unspezifisches weites berufliches 
Erfahrungswissen“, das sich „möglichst reibungslos in die arbeitsorga-
nisatorischen Lücken fügt, ohne den Bestand regulärer Arbeitsplätze zu 
gefährden“ (Wachtler, Wagner 1995, S. 436). 
 
• Auf der anderen Seite geht es vor allem darum, durch die nachberufli-
che Beschäftigung ehemaliger „betrieblicher Leistungsträger“ ein über 
erhebliche Humankapitalinvestitionen aufgebautes spezifisches, klar 
definierbares berufliches Expertenwissen (vgl. ebd.) – und zwar unter 
günstigeren kostenmäßigen und arbeitsrechtlichen Bedingungen – für 
den Betrieb zu sichern. Dabei handelt es sich nicht selten um die glei-
chen Personen, die im Rahmen betrieblicher Externalisierungspolitiken 
vorzeitig ausgeschieden sind.92 
 
Insgesamt – so Wachtler resümierend – „scheint es den Betrieben (...) dar-
um zu gehen, durch die zunehmende Beschäftigung von Rentnerinnen und 
Rentnern und die damit verbundene Deregulierung der Arbeitsverhältnisse 
                                                 
92 Nach eigenen Erfahrungen gehen auch immer mehr Großunternehmen dazu über, an-
statt teuere Unternehmensberater zu konsultieren, auf ehemalige Mitglieder des Ma-
nagements als Berater zurückzugreifen (sog. in-house-consulting).   
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die Gestaltbarkeit, die Reagibilität, die Anpassungsfähigkeit ihrer Personal-
struktur zu erhöhen“ (Wachtler 1997, S. 65). 
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6. „Arbeitsplatzprofile“ ausgewählter Teilbranchen des 
Dienstleistungssektors 
6.1 Auswahlkriterien 
Da wir im Rahmen dieser Expertise keinen vollständigen Überblick über 
quantitative und qualitative Entwicklungstendenzen des gesamten Dienstlei-
stungssektors bzw. der Dienstleistungsarbeit leisten können,93 kommt es 
hier darauf an, Dienstleistungsbereiche auszuwählen, die sowohl „typisch“ 
als auch „relevant“ sind. Während das Relevanzkriterium vor allem empi-
risch, d.h. durch die absoluten und relativen Beschäftigtenanteile an der 
Gesamtstruktur und die quantitativen Entwicklungserwartungen zu bestim-
men ist, muß die Definition und Auswahl „typischer“ Dienstleistungsfelder 
nach inhaltlichen Kriterien erfolgen. Wir unterscheiden daher zunächst zwei 
entlang der Nachfrage funktional abgegrenzte Dienstleistungssegmente: 
 
• unternehmensbezogene Dienstleistungen und 
• personenbezogene Dienstleistungen. 
 
Für die Differenzierung nach der Nachfragestruktur sprechen vor allem die 
gängigen Hypothesen zum Wachstum der Dienstleistungen (vgl. dazu etwa 
Häußermann, Siebel 1995, S. 27 ff.). Insgesamt gilt: „Da der Dienstleis-
tungssektor sehr heterogen ist, hängt sein Wachstum von sehr unterschiedli-
chen Nachfrageentwicklungen ab (...), nämlich von der Nachfrage der priva-
ten Haushalte nach Dienstleistungen, der intermediären Dienstleistungs-
nachfrage sowie der Staats- und Auslandsnachfrage nach Diensten“ 
(Schmidt-Faber u.a. 1996, S. 9), wobei letzteren „... nur eine relativ geringe 
Bedeutung für die Entwicklung des privaten Dienstleistungssektors (zu-
                                                 
93 Daß die Realisierung einer solchen „Gesamtschau“ zumindest mit dem derzeit vor-
handenen – höchst verbesserungsbedürftigen – Datenmaterial für den nationalen 
Rahmen kaum möglich ist und für den internationalen Rahmen prinzipiell unmöglich 
erscheint, darauf verweisen auch Baethge u.a.: „Insgesamt sind die Ausgangsdaten 
etwa zur Struktur der Dienstleistungssektoren, zur Verbindung von Industrie- und 
Dienstleistungsarbeit sowie zur Struktur von Dienstleistungsarbeit und Dienstleis-
tungsbeschäftigung zu unübersichtlich, als daß man globale Szenarien und dies noch 
schwerpunktmäßig mit der Perspektive Dienstleistungsgesellschaft entwickeln kann“ 
(Baethge u.a. 1997, S. 72). Dies bedeutet auch von dieser Seite eine erhebliche Ein-
schränkung jeglicher Aussagen über „Rückstände“ und Entwicklungspotentiale bzw. 
verschiedene Wege oder Modelle in die Dienstleistungsgesellschaft (vgl. Häußer-
mann, Siebel 1995), die auf internationalen Vergleichen beruhen. 
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kommt)“ (ebd., S. 12).94 Dies trifft unmittelbar auf die Nachfragewirkung 
zu, nicht jedoch auf die Bedeutung, die der Staat als Arbeitgeber für den 
Tertiarisierungsprozeß hat. Der sektorale Wandel der letzten Jahrzehnte 
geht nicht zuletzt auf die kontinuierliche Ausweitung öffentlicher Dienst-
leistungen zurück. Besonders deutlich wurde dies in den neuen Bundeslän-
dern, wo die „höhere relative Bedeutung des Dienstleistungssektors (...) 
nicht Ausdruck eines ‘marktlichen Tertiarisierungsprozesses (ist). Vielmehr 
wird der Dienstleistungsbereich stark durch staatliche Aktivitäten der Ge-
bietskörperschaften und der Bundesunternehmen geprägt sein’ (DIW 1994; 
93)“ (Bosch 1996, S. 19). 
 
Die (positiven) Zukunftserwartungen einer weiteren Beschäftigungsexpan-
sion konzentrieren sich dabei vor allem auf spezifische Funktionsbereiche 
des Dienstleistungssektors: Neben dem mittlerweile stagnierenden, aber 
gleichwohl quantitativ bedeutsamen Bereich „distributiver“ Dienstleistun-
gen (Handel, Verkehr, Nachrichtenwesen) richten sich die Zukunftshoff-
nungen vor allem auf die „produktionsnahen und sozialen Dienstleistun-
gen“, die „die dynamischste Entwicklung, das größte Wachstum haben“ 
(von Bandemer, Hilbert 1995, S. 14).  
 
Die Diskussion zur Entwicklung des Dienstleistungssektors wird dabei 
schon seit längerem (vgl. etwa Sengenberger 1987) durch die Frage nach 
den Arbeitsstrukturen einer entwickelten „Dienstleistungsgesellschaft“ ge-
prägt. Die prominenteste These ist in diesem Zusammenhang (und noch ge-
fördert durch internationale Vergleiche vor allem mit den USA) die These 
einer zunehmenden Polarisierung der Beschäftigungsstruktur in – verkürzt 
ausgedrückt – „bad jobs“ und „good jobs“ (vgl. etwa Littek 1991, S. 275 f.). 
Dabei kann die jeweilige Ausprägung der Beschäftigungs- und Arbeitsbe-
dingungen in den Teilbereichen und Tätigkeitsfeldern des Dienstleistungs-
                                                 
94 Die von uns vorgenommene Differenzierung spiegelt somit, ohne dies hier näher 
ausführen zu können, gewissermaßen die theoretische Diskussion wider, die das 
Dienstleistungswachstum zum einen, in Anlehnung an Fourastié, in der – im Gegen-
satz zur Nachfrage nach „materiellen Gütern“ – prinzipiellen Unbeschränktheit der 
(privaten) Nachfrage nach Dienstleistungen und den hier gegebenen geringen Pro-
duktivitätsfortschritt (d.h. geringe „Rationalisierbarkeit“ bzw. hohe „Rationalisie-
rungsresistenz“) begründet sieht (vgl. dazu Häußermann, Siebel 1995, S. 27 ff.). Zum 
anderen steigt die Nachfrage nach den „intermediären“, d.h. unternehmensbezogenen 
Dienstleistungen im Zuge der Tertiarisierung der Produktion (vgl. dazu Schmidt-
Faber u.a. 1996, S. 11). Daß insbesondere die „Drei-Sektoren-Theorie“ von Fourastié 
bzw. bestimmte Eigenschaften von Dienstleistungen („uno-actu“-Prinzip, nicht lager-
bar, nicht transportierbar u.a.) und daß vor allem die These einer „Nicht-
Rationalisierbarkeit“ von Dienstleistungen keine generelle Gültigkeit besitzen, wird 
seit längerem diskutiert und ist mittlerweile auch unumstritten (vgl. dazu etwa die bei 
Häußermann, Siebel angeführten Autoren und deren Thesen; Häußermann, Siebel 
1995; vgl. auch Baethge u.a. 1997, S. 73 f.). 
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sektors (auch) auf spezifische Rationalisierungs- und Reorganisationsstrate-
gien zurückgeführt werden. So identifiziert etwa Martin Baethge zwei ten-
denziell polarisierende Entwicklungspfade in die Dienstleistungsgesell-
schaft: „Innerhalb der Dienstleistungsbereiche finden wir seit langem we-
nigstens zwei in ihrer Arbeitsorganisation höchst verschiedenartig ausgeleg-
te Entwicklungspfade der Rationalisierung: Der eine betrifft die personalin-
tensiven Low-Tech-Bereiche, im Handel (speziell: Verkaufsbereich), im 
Hotel- und Gaststättengewerbe, im Reinigungsgewerbe und in den unter-
nehmensbezogenen Hilfsdiensten; der andere die tendenziellen High-Tech-
Bereiche des Finanzdienstleistungssektors, der Industrie- und Handelsver-
waltung und der qualifizierten unternehmensbezogenen Dienstleister, zu 
denen die meisten Beratungsfirmen sowie EDV(Software-)-Unternehmen 
und Werbeagenturen zählen“ (Baethge 1996, S. 17). Während im ersten Be-
reich vor allem „organisatorisch-personalwirtschaftliche Rationalisierungs-
konzepte“ dominieren, die der (tayloristischen) Industrierationalisierung 
entlehnt sind, sind für den zweiten Bereich „systemische“ Rationalisie-
rungskonzepte eher typisch (ebd.). Sehr verkürzt könnte man die Merkmale 
des ersten Rationalisierungskonzepts mit Kostenreduzierung, arbeitskraft-
substituierende Techniknutzung („Automation“), Personalabbau und/oder 
Personalflexibilisierung (Teilzeitarbeit, geringfügige Beschäftigung), unter-
durchschnittliche Einkommensentwicklung und tendenziell geringere Quali-
fikationsanforderungen umschreiben. Zu den Mechanismen bzw. Folgen 
„systemischer“ Rationalisierungsstrategie gehören dagegen eine technische 
und arbeitsorganisatorische Unterstützung qualifizierter Arbeitskraft, eine 
Steigerung des Aufgabenvolumens und der -komplexität, eine zumeist über-
proportionale Einkommensentwicklung u.ä. (vgl. dazu Oberbeck, Neubert 
1992).95 
 
Die „Polarisierungsthese“ ist insofern für diese Untersuchung von großer 
Bedeutung, da Merkmale der Arbeits- und Beschäftigungssituation in den 
einzelnen Dienstleistungsbereichen nach dieser These „... relativ linear mit 
unterschiedlichen Rationalisierungskonzepten verbunden“ (Oberbeck, Neu-
bert 1992, S. 24) sind. So ist die Frage nach spezifischen Entwicklungsten-
denzen des privaten Dienstleistungssektors und der daraus resultierenden 
Heterogenität von Dienstleistungsarbeit für eine Studie, die sich mit den 
Beschäftigungschancen älterer Erwerbspersonen im Dienstleistungssektor 
auseinanderzusetzen hat, von zentraler Bedeutung. 
                                                 
95 Dabei schließen sich die beiden hier vereinfacht dargestellten „Rationalisierungsstra-
tegien“ weder in der Realität noch in der Theorie keineswegs gegenseitig aus. 
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Wir werden uns im weiteren Verlauf im wesentlichen darauf beschränken, 
zwei exemplarische Tätigkeitsfelder des Dienstleistungssektors eingehender 
zu untersuchen und hinsichtlich ihrer Arbeits- und Beschäftigungsstrukturen 
darstellen: zum einen die EDV-Branche bzw. die qualifizierte Datenverar-
beitung als ein „prototypisches“ (s.u.) Arbeitsfeld qualifizierter unterneh-
mensbezogener Dienstleistungen, zum anderen „soziale Dienstleistungen“ 
als der Teilbereich personenbezogener Dienstleistungen, der allen Progno-
sen und Erwartungen zufolge angesichts des demographischen und sozialen 
Wandels deutliche Expansionstendenzen aufweisen wird.96 
6.2 Qualifizierte unternehmensbezogene Dienstleistungen:  
Das Beispiel der EDV-Fachkräfte 
Für die Expansion des Dienstleistungssektors sind die Dienstleistungen im 
Bereich der Software- und Computerserviceleistungen in doppelter Hinsicht 
von wesentlicher Bedeutung. Zum einen hatte der Anstieg der Computer-
Fachkräfte auf (geschätzt) rund 300.000 Beschäftigte Mitte der 90er Jahre 
(Bispinck, Trautwein-Kalms 1997, S. 230) einen nicht unerheblichen Anteil 
an der Expansion qualifizierter Dienstleistungstätigkeiten (vgl. Trautwein-
Kalms 1995, S. 73).97 Zum anderen sind die Tätigkeitsfelder von Beschäf-
tigten und Betrieben des EDV-Bereichs zum großen Teil direkt oder indi-
rekt auf die Reorganisations- bzw. „Modernisierungsstrategien“ von produ-
zierenden Unternehmen bezogen: direkt, da große Teile des statistisch er-
faßten Zuwachses „intermediärer“ Dienstleistungen aus Auslagerungen von 
Unternehmen bzw. Strategien zur Erhöhung des Fremdleistungsbezugs re-
sultieren (vgl. Bochum 1996, S. 23; Dostal 1991, S. 8), indirekt, da diese 
Dienstleistungen einen wesentlichen Beitrag zur technisch-organisatori-
                                                 
96 Die Auswahl spezifischer Teilbranchen folgt dabei der Überlegung, daß die Struktu-
rierung der Dienstleistungen in personen- bzw. unternehmensbezogene Dienste zwar 
weitverbreitet, daß jedoch diese Zweiteilung für wissenschaftliche Untersuchungen 
eine sehr hohe Aggregation ist, die kaum detaillierte Aussagen zuläßt. 
97 Zwischen 1973 und 1987 verdreifachte sich gar deren Zahl von 73.000 auf 217.000 
und verzeichnete damit den „rasantesten Zuwachs“ aller naturwissenschaftlich-tech-
nische Berufe (Trautwein-Kalms 1991, S. 216). Allerdings ist eine wirklich exakte 
Abgrenzung der Computer-Fachleute nicht möglich, da eine ganze Reihe unterschied-
licher und vor allem inkompatibler Datenquellen bzw. Berufs- und Tätigkeitsabgren-
zungen existiert. Da die Datenverarbeitungsfachkräfte „von einer klassischen Profes-
sionalisierung im Sinne von klaren Ausbildungsgängen, Zugangsregelungen, einfluß-
reichen Berufsverbänden und entsprechendem fach- und berufsbezogenem Mitglie-
derbewußtsein (weit entfernt sind)“ (Paul 1993, S. 210), sind die Erfassungspotentiale 
der (noch immer überwiegend „produktionsorientierten“) amtlichen Statistik noch 
kleiner als ohnehin schon für den Dienstleistungsbereich als Ganzem. 
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schen Umsetzung solcher Reorganisationsstrategien leisten (vgl. Kerst 
1996, S. 157). 
Die Beschäftigten in der EDV-Branche, allen voran die Informatiker, haben 
sich „... in den letzten Jahren nach und nach den Ruf erworben, die Protago-
nisten der sog. Informationsgesellschaft zu sein. Keine andere Berufsgruppe 
ist so sehr zum Synonym für die informationselektronische Durchdringung 
der Gesellschaft geworden wie sie“ (Hartmann 1993, S. 392). Dabei können 
die hochqualifizierten Angestellten speziell in Software-Entwicklungsunter-
nehmen hinsichtlich ihrer Arbeits- und Beschäftigungsbedingungen „als 
gleichsam prototypisch für die qualifizierten unternehmensbezogenen 
Dienstleistungsunternehmen gelten“ (Oberbeck, Neubert 1992, S. 54). 
6.2.1 Branchenstruktur und Arbeitsmarktsituation 
Die Arbeitsmarktsituation der EDV-Fachleute ist durch einen gravierenden 
Bruch in der ersten Hälfte der 90er Jahre geprägt. Bis zu Beginn dieses Jahr-
zehnts war die Arbeitsmarktsituation dadurch gekennzeichnet, daß das An-
gebot an qualifizierten Computer-Fachkräften geringer war als die stark 
expandierende Nachfrage. Anfang der 90er Jahre geriet der „permanente 
Wachstumsprozeß der IT-Branche ins Stocken“ (Döhl u.a. 1997, S. 9), zu-
gleich erhöhte sich das Angebot an qualifizierten Arbeitskräften durch die 
bis dahin gegebenen vergleichsweise sehr günstigen Beschäftigungsbedin-
gungen, wie etwa an den enormen jährlichen Steigerungsraten der Informa-
tik-Absolventen von 10 bis 20 % ersichtlich wird (vgl. Hartmann 1993,  
S. 398; vgl. auch Trautwein-Kalms 1995, S. 76). Mittlerweile hat sich der 
„Arbeitsmarkt für Computerberufe leicht erholt“ (Dostal 1996).  
 
Diese Entwicklung hat unmittelbare Auswirkungen auf die Beschäftigungs- 
und Arbeitssituation der EDV-Fachkräfte. Stark verkürzt könnte man sagen: 
War die Lage dieser Berufsgruppe(n) bis zu Beginn der 90er Jahre durch die 
in der Relation sehr günstige Beschäftigungssituation und – auf der „Nega-
tivseite“ – durch eine hohe Belastungsintensität gekennzeichnet, ist die der-
zeitige Situation durch eine relative Verschlechterung der Beschäftigungssi-
tuation bzw. der Arbeitsmarktlage bei gleichzeitig u.U. noch verschärfter 
Belastungssituation geprägt. 
 
Die Angaben über die Zahl der Beschäftigten in der Software-Entwicklung 
weisen eine erhebliche Bandbreite auf. Dies resultiert zum einen daraus, daß 
Software-Entwicklung in einem sehr heterogenen Sample von Betrieben 
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durchgeführt wird, das von einer Mehrzahl kleiner (z.T. Ein-Personen-) 
Software-Unternehmen und wenigen großen Software-Herstellern bis hin zu 
Software-„Abteilungen“ von Hardware-Herstellern bzw. von „Anwendern“ 
in Industrie, Dienstleistungen und Verwaltungen reicht (vgl. Trautwein-
Kalms 1995, S. 72 f.). Zum anderen fällt die Abgrenzung von Computer-
Fachleuten bzw. Software-Entwicklern gegenüber anderen Berufen (etwa 
Ingenieuren) zunehmend schwerer, es gibt, laut Trautwein-Kalms, „über 
120 verschiedene Berufsbezeichnungen für Tätigkeiten im DV-Bereich“, 
entsprechend dieser Unklarheiten und der verschiedenen Datengrundlagen 
„... schwanken die Zahlen der Computer-Fachleute zwischen 180.000 und 
380.000, wobei die höheren Angaben vermutlich realistischer sind“ (ebd.,  
S. 73).98 Zudem ist es auf der Basis verfügbarer Statistiken schier unmög-
lich, zwischen Beratungs-, Entwicklungs-, Service- oder Wartungstätigkei-
ten zu unterscheiden, zumal die einzelnen Arbeitsgebiete auch innerhalb der 
Unternehmen immer weniger klar getrennt sein dürften (vgl. etwa Kerst 
1996). 
 
Wirft man ein Blick auf die nach Geschlecht und Alter differenzierten Be-
schäftigtenstrukturen der Computer-Branchen, so zeigt sich ein eindeutiges 
Bild: „Die Computer-Branche ist jung und männlich“ (Trautwein-Kalms 
1995, S. 74; vgl. auch Dostal 1991, S. 8). Als Grund wird vor allem die ho-
he Belastungs- und Leistungsintensität angesehen (s.u.). Das (insgesamt re-
lativ geringe) Durchschnittsalter der Betriebsbelegschaften variiert in Ab-
hängigkeit von der Betriebsstruktur: „In Softwarehäusern und anderen jun-
gen Computer-Betrieben ist es niedriger, also bei Anfang 30, in Anwender-
betrieben sind die DV-Beschäftigten älter“ (ebd.; vgl. auch Paul 1993,  
S. 212). Dabei steigt das Durchschnittsalter in den letzten Jahren etwas an, 
was darauf zurückgeführt wird, daß die Branche selbst „in die Jahre 
kommt“, aber auch darauf, daß aufgrund der verschlechterten Arbeitsmarkt-
situation „freiwillige Betriebswechsel seltener werden“ (Trautwein-Kalms 
1995, S. 74). Frauen sind eher in den mittel- bis niedrigqualifizierten Berei-
chen anzutreffen und offensichtlich in besonderem Maße von den sehr be-
lastenden Arbeitsbedingungen betroffen. Darauf deuten sowohl die deutlich 
niedrigeren Durchschnittsalter der Frauen in dieser Branche hin (vgl. Dostal 
1991) als auch, daß sie erst wieder in den Altersjahrgängen zwischen 45 und 
                                                 
98 Dostal ermittelt für 1995 einen Bestand von rund 280.000 „Computer-Fachleuten“ 
(Dostal 1996, S. 5). 
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50 Jahren nennenswerte Anteile aufweisen, „wenn also üblicherweise die 
Beanspruchung durch Familienarbeit abnimmt“ (ebd.). 




Die Beschäftigungssituation der Computer-Fachkräfte war lange Zeit durch 
eine sehr günstige Entwicklung geprägt. Die Arbeitsmarktsituation war aus-
gesprochen positiv: Ende der 80er Jahre kamen z.B. auf einen Hochschulab-
solventen in diesem Bereich zwei offene Stellen (Schätzung von Friedrich 
1988, zit. in: Paul 1993, S. 210). Entsprechend günstig war auch die Ein-
kommensentwicklung (allerdings mit deutlichen geschlechtsspezifischen 
Differenzen, die sich in den letzten Jahren noch verstärkt haben; vgl. Bis-
pinck, Trautwein-Kalms 1997, S. 231). In dieses Bild paßte auch die ver-
gleichsweise niedrige Arbeitslosenquote der einschlägigen Berufsgruppen, 
die für Männern mit 4,1 % rund ein Drittel und für Frauen mit 7,7 % knapp 
ein Fünftel unterhalb der Arbeitslosenquote aller Berufe lag (sozialversiche-
rungspflichtig beschäftigte Männer: 6,8 %, Frauen: 9,1 %) (vgl. Dostal 
1991, S. 12). Vor diesem Hintergrund war auch die relativ hohe Fluktua-
tionsrate dieser Berufsgruppe weniger auf eine vergleichsweise geringe Be-
schäftigungssicherheit zurückzuführen, sondern eher auf die Dynamik der 
Branche selbst bzw. auf „... eine speziell bei hochqualifizierten Datenverar-
beitungsfachleuten offenbar ausgeprägte berufliche Mobilität bei der Suche 
nach besser dotierten und inhaltlich anspruchsvolleren Stellen“ (Oberbeck, 
Neubert 1992, S. 56). 
 
Anfang der 90er Jahre geriet der Expansionskurs der Branche insgesamt ins 
Stocken, „... die erste Hälfte der 90er Jahre ist von Umsatzeinbußen, sta- 
                                                 
99 Wir differenzieren im weiteren Verlauf die arbeitsplatzbezogene Gesamtsituation der 
EDV-Fachkräfte – ähnlich wie Herbert Oberbeck und Jürgen Neubert (1992) – in Be-
dingungen und Merkmale einerseits der Beschäftigungssituation, andererseits der Ar-
beitssituation. Zur Beschäftigungssituation rechnen wir eher die „Rahmenbedingun-
gen“ des jeweiligen Beschäftigungsverhältnisses: berufliche Stellung, Vergütung, 
weitere formale Merkmale (etwa Vollzeit vs. Teilzeit, befristet vs. unbefristet) und 
die Beschäftigungssicherheit bzw. das Arbeitslosigkeitsrisiko („Prekarität“). Zu den 
Merkmalen der Arbeitssituation zählen wir insbesondere die Belastungsfaktoren „im 
engeren Sinne“ (physische und psychische Belastungen), räumliche und zeitliche Fle-
xibilitätsanforderungen, die Qualifikationsanforderungen, den Qualifizierungsbedarf, 
die Tätigkeitsmerkmale und die Handlungsspielräume. Diese Differenzierung ist zu-
nächst eher analytischer Natur und dient der Strukturierung der Gesamtsituation. Da-
mit darf keineswegs übersehen werden, daß auch spezifische Bedingungen der Be-
schäftigungssituation (insbesondere etwa die Arbeitsplatzunsicherheit) oder ein „kon-
tinuierlicher“ Qualifizierungsbedarf, wie er gerade für die IT-Branche typisch ist, als 
hochgradig belastend eingestuft werden müssen.  
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gnierenden oder rückläufigen Gewinnen, Verlusten, Massenentlassungen, 
Betriebsstillegungen und Firmenübernahmen geprägt“ (Döhl u.a. 1997,  
S. 9). Dies blieb natürlich nicht ohne Auswirkungen auf die Arbeitsmarkt- 
bzw. Beschäftigungssituation der EDV-Fachkräfte: Die Zahl der Beschäftig-
ten erhöhte sich nur noch wenig, dagegen stieg zwischen 1993 und 1994 die 
Zahl der arbeitslosen Computerfachleute um 20 %, ein Jahr zuvor sogar um 
50 % (Dostal 1996, S. 7). Allerdings erfaßt die Arbeitsamtsstatistik nur ei-
nen (immer kleineren) Teil der Erwerbstätigen dieser Branche (v.a. die zahl-
reichen „Freiberufler“) und auch nur einen Teil der arbeitslosen DV-Fach-
kräfte (vgl. Trautwein-Kalms 1995, S. 75). Die Einkommensentwicklung 
verschlechterte sich relativ, d.h., die überdurchschnittlichen Einkommen 
dieser Branche nähern sich den Durchschnittseinkommen vergleichbarer 
Akademikerberufe zunehmend an, weisen allerdings beträchtliche „interne“ 
Differenzierungen auf, in erster Linie entlang der (knappen, aktuell gesuch-
ten) Qualifikation und des (abforderbaren) Leistungsvermögens (vgl. Bis-
pinck, Trautwein-Kalms 1997).  
 
Die Beschäftigungssituation der Computer-Fachkräfte scheint sich daher 
Mitte der 90er Jahre ansatzweise zu „normalisieren“ (im Sinne der Beschäf-
tigungszuwächse und der Einkommensentwicklung) und zu „konsolidieren“ 
(im Sinne einer „Erholung des Arbeitsmarktes“). Allerdings sehen sich die 
Branche und die in ihr Beschäftigten veränderten und zum Teil wachsenden 
Anforderungen ausgesetzt. Für die Informationstechnologie gilt im engeren 
Sinne zunehmend, daß „der Charakter der IT als Rationalisierungstechnik 
auch im eigenen Unternehmen ausgeschöpft (wird)“ (ebd., S. 228). Im wei-
teren Sinne gilt für diese Branche in besonderen Maße, was für alle qualifi-
zierten unternehmensbezogenen Dienstleistungen gilt: Deren Dienstleis-
tungsangebot ist überwiegend „reflexiv“, d.h. auf die technisch-organisatori-
sche Bewältigung veränderter Umweltbedingungen von Unternehmen aus-
gelegt. In der Folge ist die Ausdifferenzierung dieser Dienstleistungen zum 
einen „... ein Ergebnis des Wandels, zum anderen geraten sie nun selbst 
unter Bedingungen, die denen ihrer Klienten ähneln“ (Kerst 1996, S. 156). 
Dies wirkt sich nicht nur auf die Beschäftigungssituation der EDV-Fach-
kräfte aus, sondern ebenso auf zum Teil verschärfte, zum Teil neue Merk-
male der Arbeitsbedingungen. 
 
Merkmale der Arbeitssituation von EDV-Fachkräften 
 
Die Arbeitssituation der Computer-Fachkräfte wird übereinstimmend von 
allen Autoren als sehr belastend eingestuft. Der beschriebene Strukturwan-
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del der IT-Branche und die zum Teil verschärften Anforderungen an die ein-
zelnen Unternehmen – v.a. größerer Konkurrenzdruck, „harte Zeit- und Ko-
stenconstraints“, der Trend zu größerer „Markt- bzw. Kundennähe“ und die 
Erweiterung des Aufgabenspektrums (vom Anbieter technischer Lösungen 
zum umfassenden Service aus Beratung, Problemanalyse bzw. -definition 
bis hin zu Wartung, Betreuung und Schulung) (vgl. dazu etwa Kerst 1996) – 
haben einerseits zu neuen bzw. gewandelten Aufgabenfeldern geführt, an-
dererseits den ohnehin schon hohen Druck auf die Beschäftigten teilweise 
weiter gesteigert. 
 
Hinsichtlich der Arbeitszeitstrukturen können die Arbeitsverhältnisse im IT-
Bereich als hochgradig flexibilisiert gelten. Neben den „klassischen“ Belas-
tungsfaktoren wie Schicht-, Nacht- oder Wochenendarbeit ist es insbesonde-
re das Volumen der durchschnittlichen Arbeitszeit, das als hochbelastend 
eingestuft werden muß (vgl. Trautwein-Kalms 1991; Oberbeck, Neubert 
1992; Paul 1993; Bispinck, Trautwein-Kalms 1997). Mehrarbeit ist dabei 
eher die Regel als die Ausnahme und wird nur selten komplett abgegolten. 
Dazu kommt, daß trotz des vergleichsweise großen Arbeitszeitvolumens die 
(Projekt-)Arbeiten häufig unter relativ hohem Termindruck durchgeführt 
werden müssen. Dabei schlägt insbesondere die Kombination aus „... einer 
hohen und wachsenden Arbeitsbelastung, einer Intensivierung der Arbeit 
und einem extensivem Arbeitszeitvolumen ...“ auf eine „... gewisse ange-
spannte Grundbefindlichkeit“ bei Beschäftigten der Computerindustrie 
(durch), die Simonsmeier (1992, S. 207) als „ständige Überforderung kenn-
zeichnet“ (Paul 1993, S. 213).100 
 
Zur Ausweitung der Arbeitszeit und insbesondere zur weitverbreiteten Ten-
denz zunehmend fließend werdender Grenzen zwischen Arbeit und Nicht-
Arbeit tragen auch die hohen, sich zudem verändernden Qualifikationsan-
forderungen bzw. der ständige Qualifizierungs- und Weiterbildungsbedarf 
bei (vgl. auch Moldaschl 1998). Einerseits steigen die Anforderungen an be-
rufsübergreifende Qualifikationen und „extrafunktionale“ („soziale“) Quali-
fikationen wie Kooperationsfähigkeit bzw. -erfahrung, Kommunikationsfä-
higkeit u.ä. – der „Stellenwert des informatorischen Fachwissens im enge-
ren Sinne nimmt tendenziell ab“ (Kerst 1996, S. 145), andererseits ist eine 
hochinnovative Branche wie die IT-Branche durch ständige Neuerungen 
                                                 
100 Die hier zitierte Studie der Fachhochschule Frankfurt läßt erahnen, daß „angespannte 
Grundbefindlichkeit“ zumindest für einen Teil der EDV-Beschäftigten eher eine un-
tertriebene Befindlichkeitsbeschreibung ist (vgl. auch weitere bei Paul (1993) ge-
nannte Beispiele).  
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und entsprechend kurze „Innovationszyklen“ gekennzeichnet (vgl. Traut-
wein-Kalms 1995, S. 125 ff.). Der dadurch ausgelöste „Zwang zu selbstän-
diger Weiterbildung“ (Moldaschl) hat dabei teilweise über die Verknappung 
der Freizeit hinausreichende Auswirkungen auf die private Lebenssituation 
(vgl. ebd., S. 131, S. 223 f.).101 
 
Nach den vorliegenden Befunden ist das Aufgabenspektrum der EDV-Fach-
kräfte durch zunehmende Komplexität gekennzeichnet, die vor allem daraus 
resultiert, daß sich die Kundenanforderungen verändern bzw. komplexer 
werden. Dabei scheint sich vor allem eine Abkehr von der rein technischen 
Entwicklung formaler Lösungen abzuzeichnen. Vom Software-Dienstleister 
wird in zunehmendem Maße auch die Analyse bzw. Definition der Aufga-
benstellung erwartet, hier entstehen vermehrt „Beratungsfunktionen“, die ei-
nen deutlich intensiveren Austausch mit den jeweiligen Kunden und dessen 
„Problem“ implizieren (Stichwort: „Benutzerintegration“). Zu den „norma-
len“ Aushandlungsprozessen innerhalb der zumeist teamförmig ausgerichte-
ten Arbeitsorganisation der Software-Entwickler kommen so in zunehmen-
den Maße auch Aushandlungsprozesse mit den Kunden. „Konfigurationen“, 
die zur erfolgreichen Implementation von Software-Entwicklungen führen, 
sind demzufolge das „Ergebnis verschiedener Akteure und Interessengrup-
pen – so etwa unterschiedliche Nutzergruppen. Die Schwierigkeit der Soft-
ware-Entwicklung besteht darin, innerhalb der Projektgruppe die konkurrie-
renden Systemvorstellungen auszugleichen, die relativ groben Arbeitsziele 
feinzuregulieren und im Kontakt mit den Kunden Managementaufgaben zu 
übernehmen“ (Paul 1993, S. 215).102 Erschwert werden diese Prozesse da-
                                                 
101 Dabei sind gerade die Software-Entwicker u.U. spezifischen Dilemmata ausgesetzt. 
Ihre eigene Arbeit trägt wesentlich zur „Entwertung“ des vorhandenen (Experten-) 
Wissens bei und ist somit mitentscheidend für den kontinuierlichen Weiterbildungs-
zwang; darauf gerichtete Bemühungen erscheinen jedoch angesichts des raschen In-
novationstempos „fast wie der Wettlauf zwischen dem Hasen und dem Igel“ (Traut-
wein-Kalms 1995, S. 130). Daß mit der Software-Entwicklung noch eine weitere – 
für die Entwickler hochproblematische – Tendenz einhergehen kann, darauf verweist 
Hartmann: Professionalisierungs- und Standardisierungsprozesse, die auch auf die 
Berufsgruppe der Informatiker zutreffen (Professionalisierung) bzw. an denen sie 
technisch-organisatorisch wesentlich beteiligt sind („Standardisierung“), führen lang-
fristig zu einer „Aufspaltung professioneller Arbeit in gering- und hochqualifizierte 
Tätigkeiten“ („Proletarisierungsthese“). Für die Informatiker kommt Hartmann zu 
dem Schluß, bezogen „... auf die Prognosen der skizzierten Professionalisierungsthe-
orien bedeutet das, daß die Proletarisierungsverfechter der Wirklichkeit erheblich nä-
her kommen als die Anhänger der Professionalisierungsvorstellungen. Es kommt 
ganz eindeutig zu keiner auch nur halbwegs umfassenden Professionalisierung der In-
formatiker. Es dominiert vielmehr die Tendenz zur Spaltung der Berufsgruppe“ 
(Hartmann 1993,  
S. 417).  
102 Von den genannten Autoren wird darauf verwiesen, daß sich die Software-Entwick-
lung zunehmend wegorientiert vom (typischen) „Phasenmodell“ (d.h. einer Abfolge 
von Einzelaktivitäten, die hintereinander abgearbeitet werden, angefangen von Prob-
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her u.a. dadurch, daß neben der technischen Ebene auch die betriebspoliti-
sche Ebene (beim Kunden) und die hier vorhandenen Konflikte einbezogen 
bzw. ausgeglichen erden müssen (vgl. ebd.), aber auch dadurch, daß sich im 
Zuge der Auslagerung von DV-Funktionen beim Anwender (d.h. Kunden) 
das Software-Unternehmen von „der Expertenkommunikation (...) dann auf 
die Kommunikation mit technischen Laien umstellen (muß)“ (Kerst 1996,  
S. 144). Im Ergebnis ist demzufolge das Aufgabenspektrum in vielen Fällen 
durch eine Anreicherung um Beratungs-, Planungs- und Managementfunk-
tionen gekennzeichnet, die – neben dem technischen Wissen – ein hohes 
Maß an Kooperations- und Kommunikationsfähigkeit sowie zunehmend 
Kenntnisse über die Produkt- und Organisationsstrukturen des Anwenders 
erfordern.  
 
Damit erhöhen bzw. erweitern sich jedoch nicht nur die Qualifikationsanfor-
derungen, die Arbeit wird angereichert (ein Mitgrund für das hohe Arbeits-
zeitvolumen), aber auch in räumlicher Hinsicht flexibilisiert. Dazu tragen 
zum einen die skizzierten Entwicklungslinien der Aufgabendefinition bei: Je 
enger die Hersteller-Kunden-Kontakte sind bzw. je mehr die Software-Ent-
wickler in die betriebspolitischen Abläufe und die Problemdefinition beim 
Kunden einbezogen sind (bzw. werden müssen) oder auch je mehr Wartung, 
Service und Schulung zu ihrem Aufgabengebiet gehören, desto mehr wird 
über die Forderung nach „Entwicklung vor Ort“ bzw. über häufige Reisen 
und Außenkontakte berichtet (vgl. etwa Paul 1993, S. 214; Kerst 1996,  
S. 145; Bispinck, Trautwein-Kalms 1997, S. 231). Zum anderen wird zu-
gleich mit der schleichenden Verflüssigung der Grenzen von Arbeit und Pri-
vatleben (und der Entstehung neuer Grauzonen von Beschäftigungsverhält-
nissen) in vielen Fällen auch die räumliche Trennung von Arbeitsplatz und 
Wohnort aufgehoben. Dies geschieht vor allem bei der „Freizeit-Arbeit“ (als 
Folge der „Arbeitszeit-Freiheit“; Moldaschl 1998), sei es zum Zwecke der 
Qualifizierung, zum Aufholen von Projektrückständen oder als ohnehin ein-
                                                                                                                            
lemanalyse über Systementwürfe und Programmierung bis hin zu Installation und 
Wartung) und hin zu einem „evolutionären“ Entwicklungsmodell, das – in enger Ab-
stimmung mit dem Kunden – auch die Revidierung einzelner Teilziele und die per-
manente Abstimmung vorsieht. Allerdings kommen etwas ältere Ergebnisse zu dem 
Schluß: „In der Praxis dominieren Modelle ohne oder mit nur passiver Benutzerbetei-
ligung“ (Paul 1993, S. 207). Deren weitere Verbreitung scheint vor allem – obwohl 
von den meisten Beteiligten befürwortet – an „potentiellen Widersprüchen in den 
skizzierten Rahmenbedingungen“ zu scheitern (vgl. Kerst 1996, S. 145), insbesonde-
re an vorab festgelegten Kostenrahmen, an in der Realität kaum revidierbaren Ver-
einbarungen und Zielen oder auch an den engen Zeitrahmen. 
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zige Möglichkeit, knapp kalkulierte Projekte termingerecht abschließen zu 
können.103  
Diesen, insgesamt als relativ belastend einzustufenden Merkmalen der Ar-
beitssituation von EDV-Fachkräften steht allerdings auch eine Reihe ambi-
valenter zu bewertende Merkmale der Beschäftigungs- und Arbeitssituation 
gegenüber. Neben den immer noch (bzw. teilweise wieder) relativ guten Ar-
beitsmarktchancen und Verdiensten („Unsicherheit auf hohem Niveau“; 
Trautwein-Kalms 1995, S. 115) wird insbesondere über eine hohe („intrinsi-
sche“) Arbeitsmotivation, eine hohe Identifikation mit den Arbeitsinhalten, 
große Entscheidungs- und Handlungsspielräume („Autonomie“), insgesamt 
„herausfordernde und ganzheitliche Aufgaben von hinreichender Komplexi-
tät und Möglichkeiten der sozialen Interaktion am Arbeitsplatz“ (Frese, 
Brodbeck 1992, S. 6, zit. in: Paul 1993, S. 213), „moderne“ teamförmige 
und partnerschaftliche Arbeitsorganisationsformen und eine „positive 
Selbsteinschätzung als Kämpfer ‘an der vordersten Front des technischen 
Fortschritts’ (Friedrich 1988, S. 680)“ (Paul 1993, S. 208) berichtet. Daß 
diese Merkmale jedoch auch eine Gegenseite haben und als hochbelastend 
empfunden werden können, darauf deuteten bereits die vorangestellten Aus-
führungen hin (Beispiele etwa bei Paul 1993). „Weiche“ Methoden der 
Leistungskontrolle, „unbeschränkte Entfaltungsmöglichkeiten“, ein hohes 
Maß an „Zeitsouveränität“ oder auch die weitgehende Identifikation mit 
dem Produkt können – vor allem in Kombination mit behindernden Arbeits-
strukturen (etwa Eingriffe der Vorgesetzten), knappen Kalkulationen, unkla-
ren Aufgabenstellungen, ressourcenbedingten Zwängen u.ä. – durchaus zu 
gravierender Überlastung und zur völligen „Selbstverausgabung“ führen. 
„Als Gegenleistung für diese unbeschränkten Entfaltungsmöglichkeiten 
verlangt die Firma viel – beinahe alles“ (T.J. Peters, zit. bei: Moldaschl 
1998, S. 27).  
6.2.3 Zwischenfazit: EDV-Dienstleistungen – Chancen für Ältere? 
Zunächst muß an dieser Stelle festgehalten werden, daß hier nur ein kleiner 
Ausschnitt der Tätigkeitsfelder bzw. der Beschäftigungs- und Arbeitssitua-
                                                 
103 Ein etwas anders gelagerter Fall, dessen Auswirkungen durchaus kontrovers disku-
tiert werden, ist die Telearbeit, eine Arbeitsform, für die Tätigkeiten der Daten-/Text-
erfassung und Programmierung nach einer Umfrage hochgradig geeignet erscheinen 
(vgl. Dostal 1995, S. 538). Hierbei wäre zu fragen, ob Telearbeit nicht „unter der 
Hand“ und weitgehend in (vor allem auch finanzieller) Eigenverantwortung im EDV-
Bereich schon längst eine weitverbreitete Arbeitsform ist, wohingegen ihr „offizieller 
Verbreitungsgrad“ mit geschätzt rund 150.000 Telearbeitsplätzen sich – gemessen an 
der Diskussion über diese Arbeitsform – relativ bescheiden ausnimmt. 
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tion von Angestellten der „EDV-Branche“ etwa näher beleuchtet wurde. 
Allerdings – das wurde eingangs erwähnt – erscheinen gerade die Software-
Entwickler, die in dieser Darstellung dominierten, bzw. die Software-Ent-
wicklungsunternehmen als gleichsam „prototypisch“ für qualifizierte, tech-
nisch-organistorische Dienstleistungen. In den zentralen Merkmalen ihrer 
Beschäftigungs- und Arbeitssituation repräsentieren die hochqualifizierten 
Computer-Fachleute möglicherweise, so resümiert Trautwein-Kalms 1991 – 
hier allerdings mit Blick auf die Chancen einer wirksamen Arbeitnehmer-
vertretung –, „als Minderheit Arbeitsperspektiven (Deregulierung), Interes-
senvertretungsstrukturen (geringer gewerkschaftlicher Organisationsgrad) 
und Bewußtseinslagen (‘Individualisierung’), die sich morgen als allgemei-
ne Probleme für die Durchsetzung kollektiver Arbeitnehmerinteressen stel-
len“ (Trautwein-Kalms 1991, S. 228; vgl. dazu auch 1995, S. 80).  
 
Innerhalb der qualifizierten unternehmensbezogenen Dienstleistungen ist 
die IT-Branche mit Sicherheit eine der „innovativsten“ Teilsektoren. Erwar-
tet wird, daß sich deren Expansion im Anschluß an die „Software-Krise“ in 
den letzten Jahren bzw. im Anschluß an die Konsolidierung der Branche 
weiter fortsetzt.104 Auch wenn sich die Verheißungen der 80er Jahre nicht 
erfüllt haben (vgl. Trautwein-Kalms 1995, S. 79), gehören die EDV-Berei-
che eindeutig zu den Wachstumsbranchen, von denen auch in den nächsten 
Jahren – trotz der prognostizierten Produktivitätsfortschritte – durchaus 
auch positive Beschäftigungseffekte erwartet werden können105 (vgl. dazu 
etwa Dostal 1995, S. 531). 
 
Dabei ist allerdings zu konstatieren, daß die gegenwärtige und zukünftige 
Arbeitsmarktentwicklung andere Beschäftigungswirkungen beinhalten wird 
als die „Boomphase“: Ging dort der Zuwachs an neuen Stellen fast aus-
schließlich auf Zusatzstellen zurück, kommt es bei stagnierender oder nur 
leicht steigender Nachfrage, vor allem aber angesichts des (mittlerweile) re-
lativ großen Arbeitskräfteangebots, vermehrt zu Austauschprozessen.  
 
                                                 
104 Dazu dürfte maßgeblich auch der Bereich der Telekommunikation beitragen, wie bei 
einem Blick in die Stellenanzeigen überregionaler Tageszeitungen unmittelbar er-
sichtlich wird.  
105 Dabei sind allerdings wiederum direkte und indirekte Wirkungen zu unterscheiden: 
direkte Zuwächse in den EDV-Tätigkeiten etwa durch forciertes Outsourcing bzw. 
steigende Nachfrage, indirekt können diese jedoch zu Beschäftigungsverlusten in an-
deren Bereichen führen (wiederum als Folge von Auslagerungen oder auch durch ih-
ren – zumindest teilweise gegebenen – Charakter als „Rationalisierungstechnolo-
gien“). 
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Daß dabei Ältere und Frauen keine besonders guten Karten haben, wird 
deutlich, wenn man die alters- bzw. geschlechtsspezifischen Arbeitslosen-
quoten von Computer-Fachkräften betrachtet: Männer mit Computer-Beru-
fen finden nach einer „Einstiegsphase“ eine relativ günstige und stabile Ar-
beitsmarktsituation vor. Diese Phase erstreckt sich bis etwa zum Alter von 
53 Jahren, dann steigt die Arbeitslosenquote drastisch an. Während sich in 
den Jahrgängen von ca. 28 bis 52 Jahren die Arbeitslosenquote der Compu-
ter-Fachkräfte ohne Hochschulausbildung bei ca. 7 % bewegt und die der 
Arbeitskräfte mit akademischen Abschluß bis Anfang des vierten Lebens-
jahrzehnts sogar zumeist deutlich unter 5 % liegt, steigt die Quote für beide 
Qualifikationsstufen bis zum Alter von 55 Jahren zunächst auf 17 bis 18 % 
an, um dann ab 56 Jahren bei mindestens 20 % (ohne Hochschulabschluß) 
bzw. sogar bei mindestens 25 % (mit Hochschulabschluß) zu liegen.106 Die 
Arbeitslosenquote weiblicher Computer-Berufe weist einen sehr ähnlichen 
Verlauf auf, allerdings auf deutlich höherem Niveau: Die Quote der mittle-
ren Altersjahrgänge (24 bis 53 Jahre) pendelt nach einer ähnlichen „Ein-
stiegsphase“ für Fachkräfte ohne Hochschulabschluß (praktisch immer) zwi-
schen 10 und 15 % bzw. zwischen 5 und 10 % für akademisch ausgebildete 
Computer-Fachfrauen in den Alterskohorten von ca. 30 bis 39 Jahre und bei 
ca. 12 bis 13 % zwischen 40 und 54 Jahren. Ab 55 Jahren liegt die Arbeits-
losenquote immer deutlich über 15 %, zumeist sogar deutlich über 20 % 
(vgl. dazu Dostal 1996, S. 11 ff.). Zusammenfassend läßt sich festhalten, 
daß der Arbeitsmarkt für Computerberufe deutliche geschlechts- und alters-
spezifische Unterschiede aufweist: „Je nach Geschlecht und Alter ist das Ri-
siko, in einem Computerberuf arbeitslos zu werden und zu bleiben, unter-
schiedlich groß. Nach einer kurzen Einstiegsphase mit leicht höherer Ar-
beitslosigkeit beginnt eine längere Phase geringer Arbeitslosigkeit, die bei 
Männern mit Hochschulausbildung am niedrigsten liegt und bei Frauen oh-
ne Hochschulausbildung am höchsten. In den mittleren Altersgruppen haben 
es demnach Frauen schwerer, Beschäftigung zu finden und zu halten, wäh-
rend in höherem Alter sowohl Männer als auch Frauen erheblichen Beschäf-
tigungsproblemen gegenüberstehen“ (Dostal 1996, S. 12 f.). 
 
Dabei ist die IT-Branche in den letzten Jahren durch „neue Branchenkontu-
ren und Unternehmensstrukturen“ gekennzeichnet. Übernahmen bzw. Fusi-
onen, Verdrängungen und die Markteintritte branchenfremder Unternehmen 
(etwa aus der Energiewirtschaft, dem Medien- oder Kommunikationssektor) 
                                                 
106 Die vergleichsweise „günstigere“ Arbeitslosenquote der EDV-Fachleute ohne Hoch-
schulabschluß, die zunächst etwas überrascht, wird im vorliegenden Material nicht er-
klärt. 
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verändern das Bild der Branche. Für viele der (immer noch dominierenden) 
Kleinst- oder Kleinbetriebe am Markt stellt sich zunehmend die Frage der 
Überlebensfähigkeit angesichts der Konkurrenz von (vor allem kapitalstar-
ken) „global players“ (vgl. Bispinck, Trautwein-Kalms 1997. S. 229 f.). 
Dennoch bietet sich – gerade angesichts sinkender Profitmargen – für klei-
nere Unternehmen auch weiterhin die Chance, Nischen zu besetzen, d.h. 
sich zu spezialisieren, aber oft auch, „sich mit geringeren Profitmargen zu-
frieden zu geben, einen Anteil auf dem IT-Markt zu erringen, den die gro-
ßen – zum Teil stark von den internationalen Börsenbewegungen abhängi-
gen – Unternehmen nicht mehr als ausreichend profitabel betrachten und 
dementsprechend aufgeben. (...) Geringere Profitmargen enthalten anderer-
seits hohe Risiken für ein längerfristiges Überleben auf dem Markt“ (Döhl 
u.a. 1997, S. 13). 
 
Verändert hat sich aber auch das „Tätigkeitsprofil“ der EDV-Branche. Und 
dies in zweierlei Hinsicht: Zum einen haben sich in den letzten Jahren die 
Standardisierungstendenzen massiv verstärkt, d.h., die Anteile von Stan-
dard-Software steigen, die Geschäftsprozesse werden zunehmend routini-
siert und standardisiert (vgl. Hartmann 1993). Zugleich nimmt die Flexibili-
sierung der Beschäftigungsverhältnisse drastisch zu (v.a. Scheinselbständig-
keit, befristete Beschäftigung u.ä.). Zum anderen – damit unmittelbar zu-
sammenhängend – findet offensichtlich eine Verschiebung hin zu neuen Ge-
schäftsfeldern statt, wobei „... Tätigkeiten von klassischen Operators und 
Programmierern oder vorwiegend elektrotechnisch geschulten Technikern 
zugunsten von Service- und Beratungsaufgaben, technischer Entwicklungen 
und ihrer Betreuung (Netzwerke) oder Vertriebsarbeit zurückgehen“ (Bis-
pinck, Trautwein-Kalms 1997, S. 230). 
 
Faßt man nun die vorangestellten Ausführungen zur Beschäftigungs- und 
Arbeitssituation sowie zur Arbeitsmarkt- und Branchenentwicklung zu-
sammen, dann lassen sich Aspekte für positive, aber auch für negative Be-
schäftigungsoptionen Älterer benennen.  
 
Für eine Beschäftigung Älterer im EDV-Bereich als einem spezifischen Teil-
sektor qualifizierter unternehmensbezogener Dienstleistungen sprechen: 
 
• die zu erwartende weitere Expansion der Branche bzw. die mit Sicher-
heit noch weiter zunehmende Bedeutung der IuK-Technologien 
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• und (möglicherweise) die Zunahme intermediärer Funktionen innerhalb 
des IT-Sektors, bei denen sowohl „berufsfremde“ (anwendungsbezoge-
ne Kenntnisse oder auch Erfahrungen bei der Organisation von Ge-
schäftsprozessen) als auch „extrafunktionale“ Qualifikationen und 
Kompetenzen stärkeres Gewicht erhalten (Beratung, Kommunikation, 
Kooperation u.ä.); 
  
• ambivalent zu bewerten sind die Prozesse der Flexibilisierung bzw. 
Entstandardisierung der Beschäftigungsverhältnisse: Diese können so-
wohl als „Verdrängungsprozesse“ in prekärere und schlechter bezahlte 
Beschäftigungsfelder als auch als Entstehung neuer, eventuell „alters-
adäquatere“ Beschäftigungsverhältnisse (insbesondere Telearbeit, frei-
berufliche Beratertätigkeiten, Selbständigkeit) gewertet werden.107  
 
Negativ zu bewerten sind jedoch: 
 
• das (zunächst noch) steigende Angebot an qualifizierten jüngeren Ar-
beitskraftanbietern (aus dem Bildungssystem oder auch, allerdings in 
abnehmenden Maße, aus anderen Branchen/Berufen) – vor allem in 
Zusammenhang mit den zumindest teilweise „drastischen Verjün-
gungsstrategien bei manchen Konzernen“ (Trautwein-Kalms 1995, S. 
74; vgl. auch Hönicke 1995); 
  
• die insgesamt hochbelastende Arbeitssituation (und hier vor allem die 
hohen räumlichen und zeitlichen Flexibilitätserfordernisse und die hohe 
Verausgabungsintensität), die sich insbesondere für die Beschäfti-
gungssituation von Frauen, wohl aber auch von Älteren, negativ be-
merkbar macht (vgl. etwa Trautwein-Kalms 1995, S. 79; Oberbeck; 
Neubert 1992, S. 56; Bispinck, Trautwein-Kalms 1997, S. 231); 
  
• die hohe „Innovationsintensität“, die einen kontinuierlich (und zumeist 
sowohl privat zu organisierenden als auch zu finanzierenden) großen 
Weiterbildungs- bzw. Qualifizierungsbedarf mit sich bringt und die so-
wohl die Chancen für einen (längeren) Berufsverbleib als auch die 
Chancen für „Quer-“ oder Wiedereinsteiger(innen) zumindest mindern 
können; 
  
                                                 
107 In der Regel wird jedoch davon auszugehen sein, daß zumindest mit den verschiede-
nen Spielarten von „Selbständigkeit“ und den befristeten Tätigkeiten deutliche Ab-
striche hinsichtlich sozialer Absicherung und auch Entlohnung verbunden sein wer-
den. 
Döhl/Kratzer/Bernien/Schaefer/Wahse (1998): Die künftige Bedeutung des Dienstleistungssektors hinsichtlich  
der Beschäftigungschancen älterer Arbeitnehmer unter besonderer Berücksichtigung von Arbeitsbedingungen und -anforderungen. 
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-67607 
• die dominierende (und im Zuge forcierter Outsourcing-Prozesse u.U. 
noch zunehmende) kleinbetriebliche Struktur dieser Teilbranche, die 
generell in der Regel mit schlechteren Beschäftigungsbedingungen (be-
züglich Kündigungsschutz, Gratifikation, Aufstiegschancen, Interes-
senvertretung u.ä.) einhergeht. 
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6.3 Personenbezogene Dienstleistungen: Das Beispiel der Pflege- 
berufe 
6.3.1 Diskussionszusammenhänge: Pflegenotstand und Reform des 
Gesundheitswesens 
Neben den unternehmensbezogenen gelten insbesondere die personenbezo-
genen Dienstleistungen als „Motor“ forcierter Tertiarisierungsprozesse. 
Dies gilt in besonderer Weise für das Gesundheits- und Veterinärwesen, die 
das „Kerngeschäft des Sozial- und Gesundheitswesens“ (Badura, Hungeling 
1997, S. 471) ausmachen: Dieser Wirtschaftszweig ist nach dem Einzelhan-
del mit bundesweit rund 1,9 Mio. Beschäftigten (Statistisches Bundesamt 
1997) der zweitgrößte Dienstleistungssektor108 und nach den Rechts- und 
Wirtschaftsberatungen derjenige Dienstleistungssektor mit den zweitgrößten 
Wachstumsraten. 1995 waren in Westdeutschland zweieinhalbmal soviele 
Personen in den entsprechenden Institutionen beschäftigt wie noch 1970. 
Der gesamte Beschäftigungszuwachs in den letzten 25 Jahren betrug über 
1,1 Mio. Personen (vgl. Kap. 4, insbes. Tab. 2). Diese positive Entwicklung 
wird aller Voraussicht nach auch weiter anhalten. Der Grund hierfür sind 
vielfältige Veränderungen: Der demographische Wandel, der auch mit ei-
nem Zuwachs an „pflegebedürftigen“109 Menschen einhergehen dürfte, die 
Zunahme chronischer und degenerativer Krankheiten, Bewußtseinsänderun-
gen in der Bevölkerung („zunehmende Wichtigkeit von qualitativ hochwer-
tiger Gesundheitsversorgung“; vgl. Landenberger 1997, S. 292), aber auch 
die Erosion von „traditionellen“ Pflegenetzwerken tragen zu einem ständig 
steigenden Bedarf an Gesundheitsdienstleistungen bei (vgl. etwa Bäcker u.a. 
1995).110 
                                                 
108 Badura und Hungeling weisen darauf hin, daß das „... Sozial- und Gesundheitswesen 
(...) hinsichtlich des Umsatzes, der Zahl der Arbeitsplätze, seiner Steuerkraft und sei-
nes Beitrags zum Sozialprodukt den bei weitem größten Wirtschaftszweig (bildet). 
1995 wurden allein im Gesundheitswesen ca. 500 Mrd. DM zum großen Teil für per-
sonenbezogene Dienstleistungen ausgegeben“ (1997, S. 462).  
109 Bäcker u.a. verweisen in diesem Zusammenhang darauf, daß „die Probleme des Al-
ters zu vielfältig geworden (sind), um sie mit ‘Pflegebedürftigkeit’ zu beschreiben“ 
(Bäcker u.a. 1995, S. 15). 
110 Auch für diesen Bereich wird teilweise – wiederum mit Blick auf die USA – auf ein 
„unterdurchschnittliches Beschäftigungsniveau“ und darauf verwiesen, daß der Ge-
sundheitssektor zu rund 20 % am US-amerikanischen „Jobwunder“ beteiligt ist (vgl. 
Badura, Hungeling 1997, S. 462 f.). Verhaltener fallen allerdings Prognosen aus, die 
die beschäftigungssparenden Technologien, technisch-organisatorische Rationalisie-
rungseffekte und vor allem den wachsenden Kostendruck im (öffentlich finanzierten) 
Gesundheitswesen einbeziehen (vgl. Schmidt-Faber u.a. 1996, S. 35 f.). Insgesamt – 
so Landenberger und Lohr – steht die „Zukunft der Sozial- und Gesundheitsberufe 
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Dabei stehen hier insbesondere die Pflegeberufe im Mittelpunkt. Dies ist 
zum einen darin begründet, daß die Pflegekräfte den größten Beschäftigten-
anteil innerhalb des Gesundheitsbereichs stellen (vgl. dazu Landenberger 
1997, S. 292), zum anderen aber auch, daß diese Berufsgruppe (insbesonde-
re natürlich die Altenpflegekräfte) – wie bereits angedeutet – in besonderer 
Weise direkt auf den demographischen Wandel bezogen sind.111  
 
Die Entwicklung des Sozial- und Gesundheitswesens und insbesondere auch 
der Pflegeberufe wird dabei vor dem Hintergrund einer Reihe von Ent-
wicklungs- bzw. Wandlungstendenzen diskutiert:  
 
• Der beherrschende Diskussionszusammenhang der letzten Jahre ist 
dabei mit Sicherheit das Problem der Anpassung von Pflegeangebot 
und Pflegebedarf, d.h. der seit ca. Mitte der 80er Jahre konstatierte 
„Pflegenotstand“.112 Damit wird insbesondere das Zusammentreffen 
                                                                                                                            
(...) in einem Spannungsfeld zwischen weiterhin steigendem Bedarf an sozialen 
Diensten und Gesundheitsleistungen einerseits und der Knappheit öffentlicher Mittel 
zur Finanzierung dieses Bedarfs“ (Landenberger, Lohr 1993, S. 48). Bislang weitge-
hend unbeachtet ist auch die Wirkung einer demographisch bedingt sinkenden Bevöl-
kerungszahl auf die Gesamtnachfrage nach personenbezogenen Dienstleistungen und 
die Frage, inwiefern sich daraus spezifische Folgen auch für den Gesundheitssektor 
ergeben. 
111 Die folgenden Darstellungen beruhen eher auf den Gemeinsamkeiten der beiden 
großen Gruppen von Pflegekräften (d.h. Krankenpflege- und Altenpflegekräfte). Da 
es jedoch auch erhebliche Unterschiede zwischen diesen Berufsgruppen hinsichtlich 
ihrer Arbeitsmarktsituation, ihrer Beschäftigungsstrukturen und Arbeitsbedingungen 
gibt, werden wir teilweise auch differenziertere Betrachtungen vornehmen.  
112 Der Begriff „Pflegenotstand“ kann dabei – über die hier angedeutete (zunächst eher 
quantitative) Problematik hinaus – in (mindestens) zwei, allerdings eng miteinander 
verknüpfte Komponenten differenziert werden: zum einen in die quantitative Proble-
matik, die den Begriff „Personalnotstand“ (vgl. Dunkel 1994, S. 24) auch trotz der 
expansiven Ausweitung der Pflegebeschäftigten rechtfertigt. Der Begriff „Pflegenot-
stand“ kann sich zum anderen aber auch auf die Reformbedürftigkeit der „Pflegequa-
lität“ bzw. des Pflegeangebotes erstrecken (vgl. dazu etwa Spieß, Wagner 1993, S. 
293 f.), die nicht ausschließlich auf Personalmangel zurückzuführen ist, sondern – 
damit allerdings eng verknüpft – auch auf die Zunahme der Pflegeintensität. Etwa im 
Bereich der Altenpflege ist dies nicht zuletzt auch eine Folge des im Gesetz zur Pfle-
geversicherung nochmals festgeschriebenen Grundsatzes: „Ambulante Versorgung 
vor stationärer Versorgung“ (vgl. dazu auch Geiser 1995, S. 104). Veränderte Bele-
gungsstrategien stationärer Einrichtungen und gestiegene Möglichkeiten (in finanziel-
ler und technischer Hinsicht) einer ambulanten Pflege, aber auch das schlechte Image 
von Altenpflegeeinrichtungen in der öffentlichen Darstellung („Das Altenheim gilt 
nur noch als letzter Ausweg“) führten zu einer „dramatisch veränderten“ Struktur der 
Heimbewohner: Der Anteil der „schwer pflegebedürftigen“ Bewohner stieg von 21 % 
im Jahr 1970 auf 51 % im Jahr 1991, die Verweildauer sinkt, das Durchschnittsalter 
steigt, die Zahl der Sterbefälle wächst, ebenso Zahl und Anteil verwirrter oder psy-
chisch kranker älterer Patienten (Rückert 1992; Bäcker 1988, zit. in: Dunkel 1994, S. 
35 f.; vgl. für die Krankenpflege etwa Kühnert 1995, S. 177). Ähnlich argumentiert 
Weidner (1995), der die Problematik des „Pflegenotstands“ auf „sich gegenseitig be-
dingende und voneinander abhängige Faktoren“ zurückführt, „... die besonders deut-
lich in folgendem circulus vitiosus werden: Schlechte Arbeitsbedingungen führen zu 
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zweier Entwicklungen etwa seit Ende der 80er Jahre umschrieben: „ei-
nerseits ein steigender Pflegebedarf, der zu einer vermehrten Arbeits-
kräftenachfrage führt, und andererseits ein abnehmendes Arbeitskräfte-
angebot aufgrund des Rückgangs beim Berufsnachwuchs in der Kran-
ken- und Altenpflege“ (Landenberger u.a. 1994, S. 108).113 Damit eng 
verknüpft ist eine verstärkte Aufmerksamkeit für die Arbeitsbedingun-
gen in der Pflege und für Adäquanz bzw. Defizite der Pflegeausbildung 
(Stichworte hier: „Professionalisierung“ der Kranken-, vor allem aber 
auch der Altenpflegeberufe oder auch „Akademisierung“ der Pflege; 
vgl. dazu etwa Weidner 1995).  
 
• Vor diesem Hintergrund wird auch auf die Rolle vielfältiger „sozialer“ 
Veränderungen – gesellschaftlicher „Wertewandel“, demographischer 
und familialer Wandel (vgl. etwa Rosenkranz, Schneider 1997), verän-
derte Berufswünsche und -karrieremuster, Wandlungsprozesse im ge-
sellschaftlichen „Leitbild“ der Krankenpflegeberufe (vgl. dazu Evers 
1997), Individualisierungs- bzw. „Singularisierungstendenzen“ (vgl. et-
wa Dunkel 1994, S. 21) – verwiesen.  
  
• Ein weiterer – ebenso wesentlicher – Diskussionsstrang ist die Debatte 
um die „Reform des Gesundheitswesens“ (etwa „lean service“ im 
Krankenhaus; vgl. Kistler 1997; „Privatisierung“ der Pflege bzw. „am-
bulante statt stationäre Versorgung“ oder auch die Diskussion um „Ra-
tionalisierung vs. Rationierung“; etwa Gürkan 1997; Schmeinck 1997), 
die (vor allem im Bereich der stationären Pflege) häufig in der Gegen-
überstellung von „Markt vs. Staat“ (ebd.) oder den Visionen „patien-
tenabfertigende Gesundheitsfabrik“ vs. „kundenorientierter Dienstlei-
stungskonzern für Gesundheit“ (vgl. Nagler-Springmann 1997, S. 32) 
                                                                                                                            
hoher Personalfluktuation und Personalmangel, was wiederum eine Verschlechterung 
der Arbeitsbedingungen nach sich zieht usf.“ (ebd., S. 142). 
113 Massiver „Pflegenotstand“ tritt jedoch nicht nur im – hier angesprochenen – Bereich 
der beruflichen Pflege auf, sondern wird auch für die familiale Pflege erwartet. Die 
bisherigen „Hauptpflegepersonen“ (in aller Regel Ehefrauen und Töchter) „nehmen 
aus demographischen und familiendemographischen Gründen (...) ab (...). Es ist da-
von auszugehen, daß aufgrund dieser strukturellen Veränderungen die häusliche fa-
miliale Pflege im bisherigen Umfang und in der jetzigen Form – d.h. vor allem von 
Frauen – nicht mehr erbracht werden kann“ (Rosenkranz; Schneider 1997, S. 149, 
Hervorhebung im Original). Der Rückgang des familialen Pflegepotentials sorgt so-
mit auch für einen weiter wachsenden Bedarf an Fachkräften und (v.a. ambulanten) 
Einrichtungen der beruflichen Pflege. Wie hoch das „Potential“ für berufliche Pflege 
durch die Erosion familialer Pflegenetzwerke sowie veränderte Bedürfnisstrukturen 
ist, wird deutlich, wenn man sich vor Augen hält, daß „1993 (...) 77 % (ca. 860.000) 
aller ambulant versorgten Pflegebedürftigen durch eine Hauptpflegeperson aus dem 
Angehörigenkreis betreut (wurden)“ (Ittermann; Scharfenorth 1996, S. 36; vgl. auch 
Naegele 1995, S. 120).  
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thematisiert wird. Insgesamt wird die Entwicklung im Gesundheitswe-
sen „von unzähligen Diskussionen z.B. um Strukturveränderungen und 
Privatisierungsvorhaben, Gesetzesintitiativen (Gesundheitsreform-
gesetz 1989, Gesundheitsstrukturgesetz 1993, Pflegeversicherung 
1995), Ärzteschwemme und Pflegenotstand, innovative Finanzierungs-, 
Kostendämpfungs- und Abrechnungsmodelle, Markt- und Wettbe-
werbsorientierung von Gesundheitsdienstleistungen, um die Entwick-
lung von häuslicher Eigenarbeit und Selbsthilfe, Professionalisierung 
und Qualifizierung von Gesundheitsdiensten und -berufen sowie um 
Vor- und Nachteile von präventiven, kurativen und rehabilitativen 
Maßnahmen und von Schul- und Alternativmedizin geprägt“ (Itter-
mann, Scharfenorth 1996, S. 26 f.). 
6.3.2 Merkmale der Beschäftigungs- und Arbeitsmarktsituation von 
Pflegeberufen 
Die Anzahl der Beschäftigten in der Kranken- und Altenpflege ist dabei seit 
den 70er Jahren enorm angestiegen. Die Zahl der Krankenschwestern und  
-pfleger stieg zwischen 1973 und 1991 um rund 80 % auf 552.000 (nur alte 
Bundesländer), die Zahl der Altenpflegekräfte betrug – wie Dietrich (1995) 
schätzt – zwischen 110.000 und 130.000 Beschäftigten (1970: 8.065).114 
Diese Schätzung bezieht sich dabei wohl ausschließlich auf die Pflegekräfte. 
Berücksichtigt man die sonstigen Beschäftigten in der Altenpflege, kommt 
man auf über 200.000 Beschäftigte (vgl. Becker, Meifort 1997, S. 25, die 
dabei auf den Mikrozensus von 1995 Bezug nehmen).  
 
Dabei sind die Pflegeberufe eindeutig Frauenberufe (rund 85 % aller quali-
fizierten Pflegekräfte (hier: Krankenpflege) sind Frauen; vgl. etwa Dunkel 
1994; Becker, Meifort 1997; Landenberger, Lohr 1993) und weisen eine 
Konzentration auf die jüngeren Jahrgänge auf. Insbesondere für die alten 
Bundesländer ist eine Altersverteilung typisch, bei der die Kohorten der 25- 
bis 30jährigen Frauen und die der 30- bis 35jährigen Männer am stärksten 
besetzt sind und bei der die nachfolgenden Kohorten rückläufige Beset-
                                                 
114 Dabei dürfte es sich um Vollzeitäquivalente handeln. Für beide Pflegefachkräfte-
gruppen gilt es, immer auch zu berücksichtigen, daß mit den Daten amtlicher Statisti-
ken in der Regel die Beschäftigten untererfaßt werden, vor allem da geringfügig Be-
schäftigte, Zivildienstleistende oder auch Absolventen eines freiwilligen sozialen Jah-
res nicht erfaßt sind (vgl. dazu Dunkel 1994, S. 22).  
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zungszahlen aufweisen (Dietrich 1995, S. 5 f.).115 Diese Verteilung schlägt 
sich auch in den relativ niedrigen Altersdurchschnitten der Pflegefachkräfte 
nieder (Frauen: 34,5; Männer: 35,2 Jahre), die noch unter dem – ohnehin für 
die „Dienstleistungen im engeren Sinne“ niedrigsten – Altersdurchschnitt 
des gesamten Gesundheits- und Veterinärwesens liegen (vgl. Tab. 12). Al-
lerdings kann diese Altersverteilung (zunächst) „... nur höchst eingeschränkt 
als Indikator für einen frühzeitigen Berufsaustritt interpretiert werden. Die 
„berufstypische“ Altersstruktur ist Folge der raschen Expansion der Zahl 
der Krankenpflegekräfte, die seit den frühen 80er Jahren zu beobachten war. 
Dies trifft inzwischen auch weitgehend auf die neuen Bundesländer zu“ 
(Dietrich 1995, S. 5).  
 
Etwas anders stellt sich die Altersverteilung der Altenpflegekräfte dar: Die-
ser Bereich ist hinsichtlich der Altersverteilung und der schulischen und be-
ruflichen Vorqualifikation sehr viel heterogener besetzt, das Durchschnitts-
alter deutlich höher (vgl. Dunkel 1994, S. 23): Dazu trägt auch bei, daß im 
Gegensatz zur Krankenpflege bereits ein Hauptschulabschluß neben einer 
abgeschlossenen Berufsausbildung als Ausbildungsvoraussetzung ausreicht. 
In der Folge ist die Altenpflege ein „ausgesprochener Zweitausbildungsbe-
ruf“ (Landenberger u.a. 1994, S. 125) bzw. offensichtlich auch ein Berufs-
feld, das sich für Wiedereinsteiger (d.h. vor allem Frauen nach der Famili-
enphase) eignet: Über 50 % der Altenpflegeschülerinnen und -schüler hatten 
1998 einen Hauptschulabschluß, rund 40 % bereits eine Berufsausbildung 
abgeschlossen und ca. 20 % erlernten diesen Beruf im Anschluß an die Fa-
milienphase.  
 
Insgesamt ist die Arbeitsmarktsituation der Pflegeberufe durch rückläufige 
Zahlen an Auszubildenden, eine hohe Zahl – bei den Arbeitsämtern regist-
rierter – „offener Stellen“, aber auch durch eine „nach wie vor (...) beachtli-
che Zahl von arbeitslosen Pflegekräften“ gekennzeichnet (Dietrich 1995, S. 
6 f.). Diese Mismatch-Phänomene scheinen dabei zum einen auf qualifikato-
rischen Anpassungsproblemen zu beruhen: Arbeitslosigkeit sowohl bei den 
Krankenpflege- als auch bei den Altenpflegekräften betrifft überproportio-
nal Helferinnen bzw. Helfer sowie die un- und angelernten Kräfte (ebd.). 
Zum anderen ist der Personalmangel „in den Funktionsbereichen erheblich 
größer als in den bettenführenden Fachabteilungen. Besonders schwerwie-
                                                 
115 Der enorme Anstieg der Altenpflegekräfte zwischen 1970 und 1995 ist dabei jedoch 
zu nicht unerheblichen Teilen auch darauf zurückzuführen, daß „eine spezifische 
Fachausbildung und damit verbunden die Etablierung eines eigenen Fachberufs Al-
tenpflege letztlich erst seit den 60er Jahren zu beobachten war“ (Dietrich 1995, S. 5). 
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gend ist der Arbeitskräftemangel im Operationsdienst, Anästhesiedienst, in 
psychatrischen Abteilungen sowie in Versorgungsbereichen für chronisch 
Kranke“ (Landenberger u.a. 1994). Die Mismatch-Problematik wird dabei – 
neben zu geringen bzw. sinkenden Ausbildungszahlen – aber auch auf regi-
onale Disparitäten von Bedarf und Angebot zurückgeführt: „Das Problem 
liegt allerdings darin, daß Stellen und Fachkräfte nicht ohne weiteres zuein-
ander kommen können, da die offenen Stellen auf die Ballungsgebiete kon-
zentriert sind, während die Arbeitslosen auf dem flachen Land sitzen“ 
(Dunkel 1994, S. 24; vgl. auch Landenberger u.a. 1994, S. 143).  
 
Pflegearbeit wird insgesamt auf einem Feld geleistet, das durch unterschied-
liche Institutionen (stationäre Einrichtungen, teilstationäre Einrichtungen, 
Sozialstationen, ambulante Dienste u.ä.) und verschiedene Träger (öffentli-
che, „freigemeinnützige“, private u.ä.) strukturiert ist. Dabei gibt es auch 
deutliche Differenzen in den Beschäftigungs- und Qualifikationsstrukturen 
sowie in den Entwicklungstrends der jeweiligen Institutionen. So verzeich-
neten beispielsweise die Krankenhäuser als größte „Arbeitgeber“ im Ge-
sundheitswesen einen deutlichen Anstieg der Beschäftigten (zwischen 1980 
und 1989 um über 40 %; vgl. Kühnert 1995, S. 176), die Teilzeitquote be-
trug Ende 1991 rund 24 %. Insgesamt ging mit der Personalausweitung auch 
ein Anstieg des Qualifikationsniveaus im Pflegebereich einher: Kühnert ver-
weist auf einen Fachkräfteanteil im Jahr 1993 von knapp 80 % (alte Bundes-
länder) und sogar knapp 90 % in den neuen Bundesländern und somit auf ei-
nen „im Vergleich zu anderen Tätigkeitsfeldern der gesundheits- und sozi-
alpflegerischen Dienste hohen Qualifikations-/Professionalisierungsgrad in 
den Krankenhäusern“ (ebd.). Die stationäre Altenpflege ist dagegen zwar 
durch ein ähnlich hohes Beschäftigungswachstum gekennzeichnet, dieses ist 
aber zu großen Teilen „mit einem überproportional starken Zuwachs des 
Anteils der Teilzeitbeschäftigten und der nicht oder nur einjährig qualifi-
zierten Hilfskräfte“ (ebd., S. 179) verbunden.116  
 
Der ambulante Plegebereich ist in den letzten Jahren durch einen regelrech-
ten „Boom“ gekennzeichnet, vor allem auch im Vorfeld und in der Folge 
der Einführung der Pflegeversicherung (vgl. dazu INIFES 1998). Hier geht 
jedoch die Ausweitung des Versorgungsangebots nicht mit einem entspre-
                                                 
116 In Bayern etwa wurde beobachtet, daß die nichtqualifizierten Hilfskräfte zwischen 
1989 und 1992 um über 70 % zunehmen, der Anteil der Altenpflegefachkräfte jedoch 
um sieben Prozentpunkte zurückging. Insgesamt wird deutlich, daß hier eine quantita-
tive Verbesserung der Personalsituation stattgefunden hat, die jedoch mit einer Ver-
ringerung des Qualifikationsniveaus einhergeht (Kühnert 1995, S. 179). 
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chenden Beschäftigungszuwachs einher: Nach Kühnert (1995) erhöhte sich 
die Zahl der Sozialstationen in freier Trägerschaft zwischen 1987 und 1993 
um 55 %, die Zahl der Beschäftigten jedoch nur um rund 36 %. Die Be-
schäftigungsausweitung geht dabei überwiegend auf die Ausweitung der 
Teilzeitbeschäftigten zurück (53,7 %), die der Vollzeitbeschäftigten erhöhte 
sich nur um 22 % (ebd., S. 178). Die hier Beschäftigten weisen insgesamt 
ein niedrigeres Qualifikationsniveau und überdies ein weitaus heterogeneres 
Spektrum von (teilweise auch fachfremden; vgl. Ittermann, Scharfenorth 
1996, S. 30)117 Berufsgruppen auf (ebd., S. 176). In allen ambulanten Ein-
richtungen liegt der Anteil der Vollzeitbeschäftigten bei knapp 42 % (freige-
meinnützige Träger) bzw. rund 47 % (öffentliche Träger). Private Träger 
weisen mit 53,4 % den höchsten Anteil von Vollzeitbeschäftigten, mit 26,3 % 
jedoch auch den höchsten Wert für geringfügig Beschäftigte auf (INIFES 
1998). 
 
Ein weiteres wesentliches Merkmal der Arbeitsmarkt- bzw. Beschäftigungs-
situation von Pflegekräften bzw. ein wesentliches Element der „Negativspi-
rale“, die zum „Pflegenotstand“ führt, ist die hohe Fluktuationsrate bzw. die 
niedrige Berufsverweildauer. Insbesondere Krankenpflegefachkräfte weisen 
dabei ein hohes Maß innerberuflicher Mobilität auf: Nach der IAB-Untersu-
chung zum „Arbeitsmarkt für Pflegeberufe“ verbleibt nur rund ein Drittel 
der Pflegekräfte bei der ersten Stelle, ein weiteres Drittel wechselte einmal 
die Stelle, und ein Drittel gehört zu den Mehrfachwechslern (Dietrich 1995, 
S. 18). Dabei spielen offensichtlich die – vor allem außerhalb interner Ar-
beitsmärkte – praktisch nicht vorhandenen Möglichkeiten eines beruflichen 
Aufstiegs118 auch eine große Rolle, da sich die Anzahl der Betriebswechsel 
mit der Größe der Einrichtungen deutlich reduziert (ebd.). Da diese Mobili-
tätsprozesse vor allem aus „Suchmobilität“ resultieren und somit durchaus 
als Indikator für die günstige Arbeitsmarktlage (und teilweise auch für die 
breiteren Einsatzmöglichkeiten von Krankenpflegefachkräften im Vergleich 
                                                 
117 Nach Ittermann und Scharfenorth hat sich durch „die zunehmende Bedeutung der 
Versorgung von Patienten im ambulanten Bereich (...) die Personalproblematik auch 
auf die Pflegedienste und Spezialstationen übertragen. In vielen wohlfahrtlichen und 
privatgewerblichen Pflegediensten wird fachfremdes und ‘pflegegeeignetes’ Aus-
hilfspersonal zur Bewältigung der Arbeitsaufgaben eingesetzt. Die Folgen für die 
Pflegebedürftigen sind nicht selten Qualitätseinbußen in den Pflegedienstleistungen“ 
(1996,  
S. 30).  
118 „Pflegeberufe sind Sackgassenberufe, so auch und insbesondere der Altenpflegebe-
ruf, so daß gerade auch berufsorientierte, weiterbildungsmotivierte und karrierebe-
wußte Frauen aus dem Altenpflegeberuf aussteigen müssen, wenn sie an ihrer beruf-
lichen Entwicklung interessiert sind“ (Becker, Meifort 1997, S. 48). 
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zu den Altenflegefachkräften) gelten können, muß ihre Bewertung hinsicht-
lich der Berufszufriedenheit bzw. der beruflichen Möglichkeiten etwas am-
bivalenter ausfallen als die Bewertung der relativ kurzen Berufsverweildau-
ern: Diese werden in der Regel eindeutig auf Unzufriedenheiten und hohe 
Arbeitsbelastungen sowie auf die massiven Probleme der (ganz überwie-
gend weiblichen) Pflegekräfte, Beruf und Familie in Einklang zu bringen 
(s.u.), zurückgeführt:119 Landenberger u.a. (1994) zitieren durchschnittliche 
Verweildauern im Beruf für Krankenpflegerinnen und Krankenpfleger, die 
zwischen fünf und zehn Jahren schwanken (Landenberger u.a. 1994, S. 
141), ein Befund der mit den Ergebnissen bei Dietrich (1995) im wesentli-
chen übereinstimmt (ebd., S. 18).120 Die Gruppe der „Aussteiger“ umfaßt 
dabei „letztlich zwei Typen von Berufstätigen: Unterbrecher, d.h. Frauen, 
die z.B. wegen der Familie ihre Erwerbstätigkeit unterbrochen haben, je-
doch wieder in das Erwerbsleben zurückkehren werden, sowie echte Aus-
steigerinnen, also Frauen, die nicht mehr in Erwerbstätigkeit zurückkehren 
wollen“ (ebd.). Aus den Wiederholungsbefragungen eines Samples von Al-
tenpflegeschülerInnen (Abschluß der Ausbildung im Jahr 1992) von Becker 
und Meifort geht hervor, daß die durchschnittliche Verweildauer im Alten-
pflegeberuf nur rund fünf Jahre betragen dürfte. Bereits nach einem Jahr 
sind ca. 25 % der Absolventen aus dem Altenpflegeberuf ausgeschieden, die 
Autoren erwarten, daß sich „die Ausstiegsquote jährlich geringfügig verrin-
gert, aber immer in der Nähe der 20 %-Marge bleibt. Daraus kann mit aller 
gebotenen Zurückhaltung gefolgert werden, daß die Ausgangshypothese der 
Längsschnittuntersuchung – durchschnittlicher Berufsverbleib in der Alten-
pflege: fünf Jahre – offenbar realistisch ist“ (Becker, Meifort 1997, S. 
301).121 
 
Die weitverbreitete Berufsunzufriedenheit wird dabei offensichtlich nicht 
durch eine günstige Einkommenssituation „abgemildert“ (vgl. auch Landen-
berger, Lohr 1993): Meyer-ter-Vehn u.a. (1994) weisen darauf hin, daß die 
                                                 
119 Während die Arbeits- und Beschäftigungssituation nur wenig „familienförderliche“ 
Elemente aufweist, wird immer darauf verwiesen, daß es gerade die „Hausarbeitsnä-
he“ (Beck-Gernsheim, Ostner) der Tätigkeitsinhalte von Pflegeberufen ist, die zur 
„Abqualifizierung“ als „typisch weibliche“ Berufe führt und einer weitergehenden 
Professionalisierung (auch mit eindeutig ökonomischen Implikationen) durchaus im 
Wege stehen kann.  
120 Laut Bals (1993) beträgt die durchschnittliche Verweildauer dagegen nur ca. drei bis 
fünf Jahre (zit. in Ittermann, Scharfenorth 1996, S. 31). 
121 Erste Trends aus der Wiederholungsbefragung von 1996, d.h. ein halbes Jahrzehnt 
nach Abschluß der Altenpflegeausbildung, ergeben, daß während des letzten Befra-
gungsjahres wiederum 18 % aus dem Beruf ausgeschieden sind (Becker, Meifort 
1997). 
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Höhe der Vergütung auch wesentlich das Sozialprestige eines Berufes mit-
bestimmt und daß die „Krankenpflege (...) als nicht besonders gut bezahlter 
Beruf (gilt), die Proteste und Streiks der letzten Jahre mit der Forderung 
nach höheren Löhnen haben dieses Image unterstrichen“ (ebd., S. 33). Da-
her ist es auch nicht verwunderlich, daß im „Rahmen der Diskussion um die 
Ursachen und Determinanten des sog. ‘Pflegenotstands’ (...) der Höhe des 
Einkommens in den Pflegeberufen eine zentrale Rolle zugewiesen (wurde). 
Dabei wurde davon ausgegangen, daß die Entlohnung in den Pflegeberufen 
zu niedrig sei, insbesondere auch bezogen auf vergleichbare Berufe“ (Diet-
rich 1995, S. 15). Die Entlohung des Pflegepersonals ist dabei an die Tarif-
strukturen des öffentlichen Dienstes angelehnt, weist jedoch eine Reihe von 
Sonderregelungen auf. Dazu gehört etwa, daß die Vergütungstabellen für 
Pflegeberufe eine geringere Zahl von Altersstufen und einen geringeren 
Anstieg zwischen den Altersstufen aufweisen (vgl. ebd., S. 16). Dazu gehört 
aber v.a. auch, daß es relativ wenige Aufstiegs- bzw. Beförderungswege 
gibt bzw. daß die berufliche Weiterbildung (etwa im intensivmedizinischen 
Bereich) oder auch die „normalen“ Aufstiegsmöglichkeiten (etwa zur Stati-
onsleitung) sich nur begrenzt in einer entsprechend höheren Vergütung nie-
derschlagen (Meyer-ter-Vehn u.a. 1994, S. 34; Ittermann, Scharfenorth 
1996,  
S. 29). Im Ergebnis ist festzuhalten, daß erstens die Durchschnittseinkom-
men unterhalb des Durchschnittseinkommens der Bevölkerung liegen (Diet-
rich 1995, S. 16), daß diese zweitens eine starke Streuung aufweisen, was 
auf die verschiedenen Zulagen und Arbeitszeitmodelle zurückzuführen ist. 
Drittens – und das ist für die vergleichende Bewertung entscheidend –, daß 
sich mit längerem Berufsverlauf die Abstände zu vergleichbar qualifizierten 
Frauenberufen (etwa Bankkauffrau) erheblich vergrößern (vgl. ebd.; vgl. 
Meyer-ter-Vehn u.a. 1994, S. 33 ff.). Insgesamt wächst somit auch die Kluft 
zwischen als extrem belastend empfundenen Arbeitsbedingungen und den 
(auch) aus der Vergütungsstruktur abzulesenden „Belohnungs-“ oder „Kom-
pensationselementen.“ 
6.3.3 Merkmale der Arbeitsbedingungen von Pflegekräften 
Vorliegende Ergebnisse von Untersuchungen zur Arbeitssituation von Pfle-
gekräften ergeben insgesamt ein relativ konsistentes Bild: Übereinstimmung 
herrscht insbesondere über die hohe Belastungsintensität bei einer ver-
gleichsweise schlechten Gratifikationsstruktur (vor allem hinsichtlich Ent-
lohnung, Sozialprestige und Aufstiegsmöglichkeiten) von Pflegearbeit. Vor 
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allem diese divergierenden Merkmale (verkürzt: hohe Belastungsintensität 
und geringe Gratifikation) werden dabei auch als Hauptursache für das mas-
sive Auseinanderklaffen von Angebot und Bedarf an Pflegearbeit genannt 
(vgl. auch z.B. Weidner 1995, S. 142). 
 
Die Arbeitsbedingungen im Pflegebereich werden in der Regel „primär un-
ter dem Aspekt der Belastungen“ (Dunkel 1994, S. 18) untersucht. Genannt 
werden dabei vor allem physische und psychische Belastungen sowie die 
Belastungen, die aus einer insgesamt hochflexiblen Arbeitszeitregulierung 
entstehen. Physische Belastungen resultieren dabei – mit nur geringen Dif-
ferenzen zwischen Kranken- und Altenpflegekräften – vor allem aus der 
körperlichen Beanspruchung und aus den mit der Arbeit verbundenen Ge-
sundheitsrisiken. Als körperlich beanspruchend werden dabei vor allem das 
lange Stehen, das Heben und Umbetten der Patienten, Arbeit in gebückter 
Haltung, lange Transportwege u.a. genannt (vgl. etwa Dietrich 1995, S. 14; 
Becker, Meifort 1997, S. 232). Dabei stellen die körperlichen Belastungen – 
insbesondere von Altenpflegekräften – in der Wahrnehmung der befragten 
Pflegekräfte die wichtigste Belastungsquelle dar und führen zu einer weiten 
Verbreitung berufsbedingter Gesundheitsschäden: „Bandscheibenerkran-
kungen, Rheuma- und Gelenkerkrankungen gehören zum Berufsrisiko, Rü-
cken- und Kreuzschmerzen zum beruflichen Alltag von AltenpflegerInnen“ 
(Dunkel 1994, S. 44; vgl. auch Meyer-ter-Vehn u.a. 1994, S. 38; Weidner 
1995, S. 142). Als gesundheitliche Risikofaktoren werden darüber hinaus 
auch etwa der Umgang mit Desinfektionsmitteln (mit allergischen Reaktio-
nen) bzw. die „Infektionsgefahren und Kontakte mit allergenen und toxi-
schen Stoffen und Strahlenexpositionen genannt“ (ebd., S. 142 f.; Meyer-
ter-Vehn u.a. 1994, S. 38). 
 
Die hohe psychische Belastungsintensität resultiert aus einer Reihe von be-
rufs- und tätigkeitsspezifischen Merkmalen: etwa aus der – im Prinzip allen 
personenbezogenen Dienstleistungen eigenen, im Bereich der Gesundheits-
dienste jedoch zumindest teilweise „intensiveren“ – Eigenschaft, daß hier 
das „wichtigste Arbeitsinstrument“ die „unmittelbare zwischenmenschliche 
Kommunikation“ ist (Badura, Hungeling 1997, S. 473 f.). Wobei die dafür 
benötigte soziale Kompetenz sich nicht nur auf den direkten Umgang mit 
dem „Kunden“, d.h. den Klienten oder Patienten, erstreckt, sondern auch auf 
die zumeist teamförmig organisierten Arbeitsstrukturen, vor allem aber auch 
auf die Kommunikation mit so unterschiedlichen Gruppen wie Heim- oder 
Stationsleitung, Ärzten, Patienten, Angehörigen und Kollegen. Des weiteren 
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resultieren psychische Belastungen aus dem alltäglichen Umgang mit 
Krankheit bzw. – vor allem bei den Altenpflegeberufen – dem Sterben der 
Patienten (vgl. dazu etwa Dietrich 1995, S. 14; Dunkel 1994, S. 42 ff.). 
Teilweise in diesem Zusammenhang wird auch „Zeitdruck“ als Belastungs-
faktor genannt, d.h. hier die Erfahrung, „zu wenig Zeit zu haben, um auf die 
Patienten und ihre spezifischen Probleme ausreichend eingehen zu können“ 
(Dietrich 1995, S. 14). Genannt werden überdies „die hohe Komplexität und 
die Anforderungen an Reaktionsschnelligkeit, Konzentrationsfähigkeit und 
Flexibilität“ (Dunkel 1994, S. 40, der sich hierbei auf eine Untersuchung 
von Albrecht (1982) bezieht; vgl. auch Landenberger u.a. 1994). Ebenso als 
belastend wird die Bewältigung widersprüchlicher Anforderungen und Inte-
ressen empfunden: etwa zwischen „patientenorientierten“ oder „ganzheitli-
chen“ Pflegekonzepten bzw. -leitbildern (vgl. dazu etwa Evers 1997) auf der 
einen und den eher funktionalen Anforderungen der „Pflegeabwicklung“, 
die von der Heim- oder Pflegedienstleitung formuliert werden, auf der ande-
ren Seite (vgl. dazu etwa Dunkel 1994, S. 34) – oder auch zwischen dem 
immanent geforderten „im Grunde unbegrenztem Engagement“ (ebd., S. 35) 
und den relativ geringen Handlungsspielräumen bzw. Restriktionen der 
Pflegearbeit (vgl. Weidner 1995, S. 147). Als weitere belastend empfundene 
Komponente der „Berufsunzufriedenheit“ spielt neben den „mangelnden 
Partizipations- und Handlungsspielräumen“ und der „mangelnden Eigen-
ständigkeit der Pflege“ offenbar auch die zumindest teilweise fehlende 
„Umsetzung des fachlichen Wissens in der Praxis“ eine große Rolle (Lan-
denberger u.a. 1994, S. 69; vgl. für die Altenpflegeberufe: Becker, Meifort 
1997, S. 230 f.).122 
 
                                                 
122 Die Folgen der psychisch bedingten Belastungen für Pflegeberufe wurden insbeson-
dere in Studien zur „Burnout“-Problematik in sozialen und Gesundheitsberufen ermit-
telt. Daß die genannten Belastungen dabei nicht als „Lamoryanz“-Problem abgetan 
werden dürfen, darauf verweisen u.a. die Ergebnisse einer Studie von Herschbach, 
der in nahezu allen der 24 allgemeinen und psychovegetativen Einzelbeschwerden für 
Beschäftigte in der Krankenpflege höhere Werte und in 50 % der Fälle sogar signifi-
kant höhere Werte als im Vergleich zur Gesamtbevölkerung festgestellt hat (in: 
Weidner 1995, S. 144; vgl. auch Dunkel 1994, S. 44 ff.). Ähnlich äußern sich auch 
Becker und Meifort, die darauf verweisen, daß von den befragten AltenpflegerInnen, 
die bereits kurz nach Ausbildungsende über berufliche Überlastung und fehlende 
Möglichkeiten, ihre Vorstellungen vom Beruf zu verwirklichen, klagen, rund 60 % 
bereits eine andere Ausbildung bzw. Berufserfahrung und viele bereits Praxiserfah-
rung in der Altenpflege haben: „Es muß also davon ausgegangen werden, daß die Ar-
beitsbedingungen in der Altenpflege auch unabhängig davon, daß am Berufsanfang 
‘Neuland’ betreten wird, als extrem belastend eingeschätzt werden müssen und daß 
die berufliche Bildung diese Realität offenbar nicht so erreicht hat, daß die Betroffe-
nen ihr praxiskompetent begegnen können“ (Becker, Meifort 1995, S. 275, Hervor-
hebungen im Original). 
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Als psychisch belastend – und als ein wesentlicher Erklärungsansatz für die 
Rekrutierungsprobleme im Bereich der Pflegeberufe (vgl. Landenberger u.a. 
1994) – wird auch die geringe gesellschaftliche Anerkennung, das schlechte 
„Image“ der Pflegeberufe empfunden: „Es gibt – vor allem außerhalb des 
medizinischen High-Tech-Bereichs – bei gesundheitlichen und sozialen 
Dienstleistungen einerseits eine verbreitete gesellschaftliche Geringschät-
zung und andererseits so etwas wie einen Minderwertigkeitskomplex bei 
den dort Tätigen“ (Evers 1997, S. 484). Becker und Meifort berichten mit 
Bezug auf Altenpflegefachkräfte, daß unter den abgefragten belastungsin-
tensiven Faktoren die „fehlende gesellschaftliche Anerkennung des Berufs“ 
– unabhängig vom beruflichen Einsatzfeld (...) – die Spitzenstellung 
ein(nimmt)“ (Becker, Meifort 1997, S. 229).123 
 
Die Gestaltung der Arbeitszeiten wird übereinstimmend in allen vorliegen-
den Berichten als ein gravierendes Belastungsproblem und zugleich als eine 
weitere wesentliche Ursache für die schwindende Anziehungskraft von Pfle-
geberufen genannt. Problematisch sind dabei v.a. die Länge der (täglichen 
bzw. Schicht-)Arbeitszeit (die offenbar in hohem Maße auch Überstunden 
als „Normalfall“ einschließt), die asychrone Verteilung der Arbeitszeit (d.h. 
vor allem Nacht-, Schicht- und Wochenenddienste) und die Unregelmäßig-
keit der Dienstpläne.124 Neben den allgemein mit langen und/oder asyn-
chronen Arbeitszeiten verbundenen Problemen und Belastungen, d.h. der 
                                                 
123 Dabei wird im Rahmen dieser Untersuchung auch deutlich, daß die fehlende gesell-
schaftliche Anerkennung gerade der Altenpflegeberufe „weitaus mehr Facetten (hat), 
als dies die allgemein gehaltene Formulierung des Fragebogens auf den ersten Blick 
erkennen läßt“ (Becker, Meifort 1997, S. 229): Als störend bzw. belastend wird die 
Diskrepanz zwischen öffentlicher Abwertung („Pißpottschwenker“) und dem eigenen 
Berufsverständnis von Altenpflege als Fachberuf empfunden. Dieses betrifft dabei of-
fenbar in hohem Maße auch das Binnenverhältnis, d.h. die mangelnde Anerkennung 
von Ärzten sowie vom Krankenpflegepersonal. Darüber hinaus wird die offensichtli-
che Ineinssetzung des Berufsbildes Altenpflege mit traditionellen weiblichen Rollen-
klischees als Belastungsquelle empfunden (ebd., S. 230 f.). In diesen Zusammenhang 
gehört auch die – im Zuge der „Professionalisierungsdiskussion“ – häufig genannte 
Frage nach der Abgrenzung von Pflegefachkräften und den Hilfstätigkeiten in der 
Pflege, die bei nicht erfolgter Differenzierung sowohl das Selbstbild als auch das 
(mindestens „interne“) Fremdbild gerade der Altenpflegeberufe negativ beeinflussen 
kann. Landenberger u.a. (1994) weisen zudem darauf hin, daß das Image der Pflege-
berufe ganz entscheidend vom Image der Einrichtungen und der Träger abhängig ist 
(Landenberger u.a. 1994, S. 159 ff.). Daraus entsteht eine u.U. paradoxe Situation, in 
der sich die Klagen des Pflegepersonals über die schlechten Arbeitsbedingungen und 
die „Zustände“ in der Pflegepraxis in der öffentlichen Meinung sozusagen gegen die 
Pflegekräfte selbst wenden und zu einer Verringerung ihres gesellschaftlichen Anse-
hens führen.    
124 Daneben kann sich auch die (offenbar relativ häufig gegebene) Unzuverlässigkeit der 
Dienstpläne als gravierender Belastungsfaktor auswirken (vgl. dazu Dunkel 1994,  
S. 43). 
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generellen gesundheitlichen und psychischen Beeinträchtigung durch lange 
Arbeitszeiten und die Durchbrechung der „gesellschaftlich üblichen Syn-
chronisation von Arbeit, Erholung, Freizeit und Schlaf“ (Bäcker 1988, S. 
48), verschärft sich durch die hohen zeitlichen Flexibilitätserfordernisse in 
den Pflegeberufen das ohnehin gegebene Problem, wie die (ja bei weitem 
dominierenden) Frauen Familie und Beruf vereinbaren können (etwa Lan-
denberger u.a. 1994; Meyer-ter-Vehn u.a. 1994, S. 36).125  
                                                
6.3.4 Zwischenfazit: Pflegeberufe – Chancen für Ältere? 
Im vorhergehenden Abschnitt wurden – ohne das hier Anspruch auf Voll-
ständigkeit erhoben werden konnte – spezifische Merkmale der Beschäfti-
gungs- und Arbeitssituation von Pflegekräften kurz umrissen. Gleichsam als 
Bogen zu den eingangs erwähnten Wandlungstendenzen bzw. Diskussions-
zusammenhängen müssen sich auch eine Abschätzung der weiteren Ent-
wicklung im Bereich der Kranken- und Altenpflegeberufe sowie die Ablei-
tung von Folgerungen für eine sich altersstrukturell wandelnde Erwerbspo-
pulation zumindest ansatzweise auf diese Tendenzen beziehen. Wesentlich 
wird daher vor allem sein, wie sich das bislang gegebene Mißverhältnis zwi-
schen Angebot und Bedarf an Pflegeleistungen entwickeln wird, wesentlich 
wird aber auch der organisationsstrukturelle Wandel des Pflegeangebots 
bzw. des Gesundheitswesens und dessen Folgen sein.  
 
Übereinstimmung herrscht dabei vor allem in der Frage einer weiter wach-
senden „Lücke“ zwischen dem prognostizierten Angebot an Pflegekräften 
und dem erwarteten Bedarf an Pflegeleistungen. Darauf deuten – trotz einer 
Verdoppelung des Pflegepersonals in den 80er Jahren (Meifort 1995, zit. in: 
Ittermann, Scharfenorth 1996, S. 30) – zum einen die abnehmenden Ausbil-
dungszahlen (im Bereich der stationären Pflege) seit Ende der 80er Jahre 
hin (vgl. Kühnert 1995, S. 177; Ittermann, Scharfenorth 1996, S. 30), zum 
anderen die Bedarfsabschätzung. Nach der Prognos-/Dornier-Vorausschät-
zung aus dem Jahr 1989 „werden im Jahr 2010 nahezu 100.000 Stellen al-
leine in der Krankenpflege unbesetzt bleiben“ (ebd., S. 31). Ähnlich massi-
ve Unterdeckungen des Bedarfs werden auch für den Altenpflegebereich 
 
125 Es gibt eine schier unüberschaubare Fülle von verschiedenen Arbeitszeitkomponen-
ten und darauf bezogene Schicht- und Dienstplanregelungen in Kranken- und Alten-
pflegeeinrichtungen: Einzelne Komponenten sind dabei u.a. Nacht- und Wochenend-
arbeit, Überstunden, Ruf- und Bereitschaftsdienste, geteilte Dienste, Wechselschich-
ten mit und ohne Nachtdienst, Dauerfrüh- oder Dauerspätschichten, reine Nacht-
schichten (v.a. bei Teilzeitkräften). Gemeinsam scheint ihnen allen zu sein, daß sie 
erstens in der Regel als belastend empfunden werden, zweitens vielfach „quer“ zu 
„üblichen“ Arbeitszeiten liegen und drittens ein relativ hohes Maß an zeitlicher Fle-
xibilität von den Beschäftigten erfordern.  
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erwartet: Nach Landenberger (1992, zit. in Becker, Meifort 1997, S. 30) 
besteht bis zum Jahr 2010 ein „erheblicher Mehrbedarf“ an Altenpflege-
Fachpersonal von knapp 115.000 Beschäftigten im stationären und rund 
22.000 Beschäftigten im ambulanten Bereich. Das derzeitige Ausbildungs-
niveau ist jedoch kaum bedarfsdeckend; Landenberger errechnet denn auch, 
daß jährlich rund 7.500 Ausbildungsabsolventinnen erforderlich wären – 
„unter der Voraussetzung, daß die derzeitig überproportional hohen Fluk-
tuations- und Ausstiegsquoten nicht nur beträchtlich gesenkt, sondern weit-
gehend vollständig kompensiert werden“ (Becker, Meifort 1997, S. 30). 
Damit – aber auch mit Maßnahmen, die auf die „Kostendämpfungspolitik“ 
im Gesundheitswesen bzw. die verschärfte Konkurrenzsituation zurückge-
führt werden (vgl. Ittermann, Scharfenorth 1996, S. 32) – korrespondiert das 
(befürchtete) weitere Anwachsen eines „qualitativen Pflegenotstands“. Ge-
rade auch in den Altenpflegeeinrichtungen wird der Personalbedarf zuneh-
mend durch Helfer- und Helferinnen, durch einjährig Ausgebildete bzw. 
durch Angelernte gedeckt (s.o., vgl. auch Ittermann, Scharfenorth 1996, S. 
39): „Die sich abzeichnende Verringerung des Qualifikationsniveaus bei 
den Beschäftigten läßt jedoch die Erfüllung der steigenden Anforderungen 
an die medizinische und pflegerische Versorgung der Bewohner als zwei-
felhaft erscheinen, abgesehen davon, daß der in der Mindestpersonalverord-
nung vorgesehene Fachkräfteanteil von mindestens 40 % unterschritten 
wird“ (Kühnert 1995, S. 179). 
 
Eine Reihe von Überlegungen und Konzepten zielt daher auch darauf, die 
dem „Pflegenotstand“ zugrundliegenden Faktoren positiv zu beeinflussen. 
Dazu zählen insbesondere Maßnahmen zur „Verbesserung des Ansehens 
von Pflegeberufen“ (Dietrich, Stooß 1994), die auf verschiedenen Wegen 
ansetzen: Landenberger u.a. etwa schlagen Maßnahmen zur Imageverbesse-
rung der beruflichen Ausbildung, zur Erhöhung der Verbleibsdauer bzw. 
zum Absenken der Fluktuationsraten und Maßnahmen zur positiven Profi-
lierung der Einrichtungen und Institutionen vor (Landenberger u.a. 1994). 
Dabei ist jedoch wesentlich, daß „Imagekampagnen für eine Berufsgruppe 
(...) nur greifen (können), wenn die Bedingungen, die zu dem Personalman-
gel geführt haben, entsprechend der Nachfrage geändert werden. Lösungs-
ansätze zur Verbesserung des Ansehens der Pflegeberufe müssen in drei 
Feldern beginnen: berufspolitisch (Verbesserung der Arbeitsbedingungen 
etc.), arbeitsmarktpolitisch (Rekrutierung von Nachwuchs, Aussteiger/innen 
etc.) und gesellschaftspolitisch (Anerkennung der Leistung der Pflegeberu-
fe) (...)“ (Meyer-ter-Vehn u.a. 1994, S. 95). Insgesamt ist es daher auch die 
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Bündelung von verschiedenen Maßnahmen und nicht das Setzen auf eine 
einzelne Maßnahme (und wohl schon gar nicht eine „isoliert“ betriebene 
Imageverbesserungskamagne), die nachhaltigen und positiven Einfluß auf 
die (quantitative, aber auch qualitative) Personalproblematik im Pflegebe-
reich haben kann. Dabei wird es insbesondere darauf ankommen, daß die 
Maßnahmen auf der berufspolitischen Ebene (Beseitigung von Defiziten bei 
der Erstausbildung, Verbesserung der (Weiter-)Qualifizierungsangebote, 
„Professionalisierung“ und/oder „Akademisierung“ von Pflegeberufen, 
Schaffung eines Berufsbildes bzw. Abgrenzung und Betonung der jeweils 
„berufstypischen“ Kompetenzen u.ä.) mit einer deutlichen Verbesserung der 
Arbeits- und Beschäftigungssituation einhergehen. Diese schließen dabei 
neben einer Verringerung der verschiedenen Belastungen (bzw. Angebot an 
Bewältigungsformen) auch „harte“ strukturelle und ökonomische Implikati-
onen ein: Ausweitung der Handlungs- bzw. Autonomiespielräume, Diffe-
renzierung der Tätigkeitsfelder, Schaffung von Wechselmöglichkeiten in 
horizontaler und vertikaler Hinsicht, Verbesserung der Gratifikationsstruk-
turen und – nicht zuletzt – die Beeinflussung jener „externen“ Faktoren, die 
gerade den Frauen den Verbleib im Beruf erschweren oder gar unmöglich 
machen. 
 
Derzeit muß offen bleiben, wie sich die – zunächst vor allem auf Kostensen-
kung zielenden – Reformkonzepte im Gesundheitswesen mittelfristig auf 
die Beschäftigungs- und Arbeitssituation von Pflegekräften auswirken: Ent-
stehen hier Chancen, „die (Pflege-)Arbeit im Gesundheitswesen mit attrak-
tiveren Aufgabenfeldern und neuen Arbeitsinhalten auszustatten“ (Itter-
mann, Scharfenorth 1996, S. 32) oder erweisen sich eher die Befürchtungen 
als zutreffend, daß die zukünftigen Arbeitsplätze – vor allem angesichts des 
verschärften Kostendrucks und der zunehmenden Konkurrenz in diesem 
Bereich „typische Frauenarbeitsplätze (seien), die nur wenig Qualifizierung 
erforderten – schlechte Arbeitsbedingungen böten und unterdurchschnittlich 
entlohnt seien“ (ebd., S. 10)?  
 
Vor diesem Hintergrund läßt sich hinsichtlich der Beschäftigungschancen 
Älterer in den Pflegeberufen ein ambivalentes Bild zeichnen: Grundsätzlich 
ist hier ein Dienstleistungsfeld mit einer enormen Wachstumsdynamik und 
mit – hier stimmen alle Prognosen überein – einem weiter (und kontinuier-
lich) wachsenden Bedarf an Pflegeleistungen gegeben. Allerdings ergibt 
sich bei genauerer Betrachtung des heute schon akuten „Pflegenotstands“ 
ein paradoxes Bild: Auf der einen Seite entstehen aufgrund des wachsenden 
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Bedarfs und der anhaltenden Unterdeckung dieses Bedarfs günstigste Vor-
aussetzungen für die Beschäftigung Älterer, andererseits sind es jedoch ge-
nau jene Bedingungen, die den „Pflegenotstand“ erzeugt haben (vergleichs-
weise schlechte und belastende Arbeits- und Beschäftigungsbedingungen, 
geringe soziale Anerkennung, Wandel der Berufswünsche u.a.), die einer 
Beschäftigung Älterer u.U. massiv entgegenstehen.  
 
Die Frage ist hierbei, inwiefern die geschilderten Maßnahmen und Konzepte 
(s.o.) zur Behebung bzw. Reduzierung des „Pflegenotstands“ sich auch auf 
Problemlagen und Potentiale älterer Erwerbspersonen erstrecken. Dazu lie-
gen Ansätze vor in den Konzepten zur Erhöhung der Verweildauer von Pfle-
gekräften bzw. zur „Rückkehrförderung“ (Landenberger u.a. 1994). Die 
vorgeschlagenen Maßnahmen setzen im einzelnen bei einer Verbesserung 
der Arbeitsplatzbedingungen, der Arbeitsinhalte, aber auch bei einer Ver-
besserung der Rahmenbedingungen, insbesondere der Vereinbarkeit von 
Beruf und Familie („familienförderliche Maßnahmen“), und bei einer Er-
leichterung des Wiedereinstiegs in den alten Beruf (z.B. „Wiedereingliede-
rungskurse“) an (vgl. ebd., S. 149 ff.). Diese Maßnahmen scheinen zumin-
dest in Teilbereichen auch erfolgreich zu sein, wie die bei Landenberger u.a. 
angeführten Praxisberichte, aber auch die relativ hohe Zahl von Wiederein-
steigerinnen in den Altenpflegeberufen (vgl. Dietrich 1995, S. 6), zeigen.126  
 
Ein weiteres wesentliches Merkmal der Entwicklung im Teilarbeitsmarkt 
für Pflegekräfte ist die zunehmende Heterogenität an Trägern, Einrichtun-
gen und Beschäftigungsverhältnissen. Vor allem die Zunahme ambulanter 
Einrichtungen und die institutionelle Ausdifferenzierung der Pflegeangebote 
eröffnen neue Chancen für innovative Arrangements der Pflegedienstleis-
tungen und für neue Gestaltungsansätze der Pflegearbeit (vgl. Ittermann, 
Scharfenorth 1996, S. 32; vgl. auch Scharfenorth 1997), die sowohl den An-
forderungen der Empfänger von Pflegeleistungen (vgl. etwa INIFES 1998) 
als auch den Motiven von Pflegefachkräften (vgl. dazu etwa Becker, Mei-
fort 1997, S. 106) gerecht werden könnten. Ob und in welchem Umfang dies 
jedoch – gerade angesichts der stärkeren „Marktorientierung“ – auch in der 
Realität verwirklicht werden kann und insofern auch die Beschäftigungsop-
tionen Älterer positiv beeinflußt, muß derzeit noch offen bleiben. Daß die 
                                                 
126 Auf der anderen Seite ist fraglich, ob spezifische Personalfehlbestände, d.h. vor allem 
der Mangel an Pflegefachkräften und an spezialisierten Funktionsdiensten, auf diese 
Weise behoben werden können bzw. ob diese Bereiche nicht eher geringere Beschäf-
tigungsoptionen bieten, da sie qualifikations- bzw. qualifizierungsintensiver sein 
dürften.  
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zunehmende Heterogenität des Pflegeangebots auch mit einer Heterogeni-
sierung der Arbeitsplatzstrukturen in diesem Bereich einhergeht, darauf 
deuten zumindest einige Hinweise. So sind etwa in den besonders „boo-
menden“ Einrichtungen der ambulanten Pflege die Quoten der geringfügig 
Beschäftigten höher und das Qualifikationsniveau geringer als in stationären 
Einrichtungen (vgl. Kühnert 1995, S. 176 ff.). Das bedeutet zumindest zum 
Teil wohl auch, daß den „positiven“ Aspekten einer größeren Vielfalt an 
Trägern und Diensten sowie unterschiedlichen Beschäftigungsfeldern und 
flexiblen Formen der Arbeitszeitorganisation eher „negativ“ zu bewertende 
Aspekte gegenüberstehen und daß der Wandel in der Pflegelandschaft auch 
mit einer Ausweitung niedrigqualifizierter und letztlich „prekärer“ Tätigkei-
ten einhergeht. 
Berücksichtigt man die angesprochenen Ambivalenzen, dann gibt es eine 
Reihe von Faktoren die hinsichtlich der Beschäftigungsoptionen Älterer als 
„relativ günstig“, aber auch Faktoren, die als „weniger günstig“ gewertet 
werden können. 
 
Positiv zu bewerten sind:  
 
• generell der weiter wachsende Bedarf an Pflegedienstleistungen und 
das heute bereits gegebene und aller Voraussicht nach auch weiter an-
haltende Mißverhältnis zwischen Angebot und Nachfrage von Pflege-
kräften („Pflegenotstand“); 
 
• die auf die Behebung bzw. Reduzierung des Pflegenotstands gerichte-
ten Maßnahmen und Konzepte, die insbesondere zu einer Verbesserung 
der Arbeits- und Beschäftigungsbedingungen und der Chancen für ei-
nen längeren Berufsverbleib bzw. der Wiedereingliederung von Pflege-
kräften führen können; 
  
• die regional ungleiche Verteilung des Pflegekräfteangebots, die insbe-
sondere in Ballungsräumen zu günstigen Beschäftigungsoptionen für 
Ältere führt; 
  
• die Ausdifferenzierung des Pflegeangebots bzw. die zunehmende Viel-
falt an Trägern und Einrichtungen, die sowohl den Bedürfnissen der 
Empfänger von Pflegeleistungen entgegenkommt als auch durch inno-
vative Formen der Arbeits- und Arbeitszeitorganisation sowie der Per-
sonaleinsatzstrategien neue und adäquate Betätigungsfelder für Ältere 
eröffnen könnte; 
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• die „Professionalisierung“ der Pflegeberufe und auf „ganzheitliche, pa-
tientenorientierte Pflege“ ausgerichtete Konzepte, die der Pflege ein ei-
genständiges Gewicht verleihen und sowohl die Attraktivität der Pfle-
geberufe steigern als auch den spezifischen Motiven und Potentialen 
Älterer entgegenkommen könnten.  
 
Eher negativ zu bewerten sind dagegen: 
 
• der Kostendruck und die verschärfte Konkurrenzsituation im Gesund-
heitswesen, die zumindest in Teilbereichen auch Maßnahmen zur Behe-
bung des „Pflegnotstands“ gefährden könnten; 
  
• die vor diesem Hintergrund zu befürchtenden Rationalisierungs- und 
Reorganisationsstrategien der Pflegeanbieter, die mit einer zunehmen-
den Heterogenität und Polarisierung der Beschäftigungsstrukturen 
(hochqualifizierte vs. angelernte Pflegekräfte bzw. „Billigware“ vs. 
„Qualitätsdienstleistung“; Ittermann, Scharfenorth 1996) und einer par-
tiellen Verschlechterung der Arbeits- und Beschäftigungsbedingungen 
einhergehen können; 
  
• die regionale Heterogenität von Pflegeangebot und Pflegebedarf, die 
bereits jetzt mit spezifischen Mismatch-Problemen (offene Stellen ei-
nerseits, arbeitslose Pflegekräfte andererseits) einhergeht (insbesonde-
re, wenn die Möglichkeiten räumlicher Mobilität erheblich einge-
schränkt sind); 
  
• die insgesamt hohe Belastungsintensität der Pflegeberufe, die ver-
gleichsweise ungünstige Arbeits- und Beschäftigungssituation und die 
(vor allem wenig „familiengerechten“) Erfordernisse der spezifischen 
Arbeitsorganisations- und Personaleinsatzstrategien. 
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7. Zusammenfassung und Ausblick 
Altersrelevante Grundzüge der Entwicklung von Bevölkerung, Arbeitsmarkt 
und Arbeitsplatzstruktur  
 
Alle Bevölkerungsvorausschätzungen gehen übereinstimmend davon aus, 
daß die Gesamtbevölkerung zunächst noch wachsen, sich im Laufe der ers-
ten Hälfte des nächsten Jahrhunderts aber deutlich verringern dürfte. Da-
durch schrumpft auch das Erwerbspersonenpotential: Im Jahr 2030 dürfte es 
um ca. 20 % geringer sein als heute. 
 
Die Vorausschätzung der Bevölkerungsentwicklung ergibt, daß sich der 
Altersdurchschnitt der Gesamtbevölkerung in den nächsten Jahrzehnten um 
rund acht Jahre erhöhen wird. Zwar steigt der Altersdurchschnitt der Er-
werbsbevölkerung, d.h. der Bevölkerung im erwerbsfähigen Alter, dabei 
„nur“ um rund zwei Jahre, dies geht aber mit einer deutlichen Verschiebung 
in der altersstrukturellen Zusammensetzung einher: Gerade die hier im Mit-
telpunkt stehende Gruppe der 50- bis 65jährigen wird drastisch zunehmen, 
ihr Anteil steigt von derzeit ca. 28 % auf rund 37 % im Jahr 2020. 
 
Langfristig wird also das Angebot an Arbeitskräften deutlich zurückgehen 
und sich zudem in seiner Zusammensetzung verändern: Das Erwerbsperso-
nenpotential der näheren Zukunft wird im Durchschnitt „älter“, „weibli-
cher“ und – vermutlich – durch höhere Anteile von „Ausländern“ geprägt 
sein. 
 
Diese Befunde haben dazu geführt, daß in Öffentlichkeit und Wissenschaft 
insbesondere zwei Befürchtungen geäußert wurden: Die Abnahme des Er-
werbspersonenpotentials könnte zu einem Mangel an Arbeitskräften führen, 
und die altersstrukturelle Verschiebung könnte die „Innovationsfähigkeit“ 
des Standorts gefährden. Beide Befürchtungen gehen von bestimmten An-
nahmen aus: Die erste beruht letztlich darauf, daß die Nachfrage nach Ar-
beitskräften langfristig größer ist als das Arbeitskräfteangebot, die zweite 
darauf, daß mit dem strukturellen Wandel des Arbeitsangebots ein qualitati-
ves „Mismatch-Problem“ einhergeht, daß also die durchschnittlichen Poten-
tiale des (älteren, weiblichen, ausländischen) Arbeitskräfteangebots zuneh-
mend weniger mit den Anforderungen (vor allem hinsichtlich Qualifikation 
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und „Leistungsfähigkeit“) einer „modernen“ und „innovativen“ Volks-
wirtschaft übereinstimmen. 
Ziel der vorgelegten Expertise war es, die mit dem quantitativen und alters-
strukturellen Wandel der Erwerbsbevölkerung verbundenen Problemlagen 
abzuschätzen und den Entwicklungspotentialen und strukturellen Merkma-
len des Dienstleistungssektors gegenüberzustellen. Diese Gegenüberstellung 
findet ihre Begründung in der von allen Prognosen gestützten Erwartung, 
daß sich der Trend zur „Tertiarisierung“ der Arbeitsplatzstrukturen un-
gebrochen fortsetzt und daß damit den arbeitsmarktbezogenen Anpassungs-
problemen im Dienstleistungssektor eine erhebliche gesellschaftliche Be-
deutung zukommt. 
 
Vergleicht man zunächst die vorliegenden Prognosen zur Bevölkerungsent-
wicklung und zu den Beschäftigungspotentialen der Gesamtwirtschaft, so 
lassen sich zunächst vier in der Trendaussage eindeutige Ergebnisse festhal-
ten: 
 
• Selbst wenn eine Vorausschätzung der Arbeitsmarktentwicklung auf 
sehr günstigen Prognoseannahmen beruht, ist auch in Zukunft nicht da-
mit zu rechnen, daß die Arbeitskräftenachfrage das Arbeitskräfteange-
bot insgesamt übersteigt – im Gegenteil: Bezieht man die Potentialvor-
ausschätzung auf Prognosen zur Beschäftigungsentwicklung, dann 
bleibt – selbst unter der Annahme positiver Entwicklungstendenzen – 
auch weiterhin eine beträchtliche „Beschäftigungslücke“ bestehen. 
 
• Ebenso übereinstimmend können die vorliegenden Prognosen dahinge-
hend zusammengefaßt werden, daß eine Umkehr des langfristigen 
Trends einer Reduzierung des gesamtwirtschaftlichen Arbeitsvolumens 
nicht zu erwarten ist. Dies bedeutet eine ebenfalls anhaltende Tendenz 
der Umverteilung von Arbeit. Die zunächst durch den Eintritt der ge-
burtenstarken Jahrgänge, durch eine höhere Erwerbsneigung von Frau-
en und durch Zuwanderungsprozesse weiter wachsende Erwerbspopu-
lation teilt sich in ein weiter schwindendes Arbeitsvolumen. 
 
• Die anhaltende Beschäftigungslücke dürfte durch das weitere Wachs-
tum der Dienstleistungsbranchen und Tätigkeiten nur teilweise verrin-
gert werden. Zwar dürfte insgesamt nur der tertiäre Sektor überhaupt 
nennenswerte Wachstumspotentiale besitzen, die errechneten Größen 
von bis zu sieben Millionen Arbeitsplätzen dürfen jedoch nicht darüber 
hinweg täuschen, daß diese nur teilweise „zusätzliche“ und nur be-
grenzt „Vollzeit“-Arbeitsplätze sind. Ebenfalls zu berücksichtigen, aber 
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ungleich schwerer abzuschätzen, sind die Produktivitätssteigerungen 
im Dienstleistungssektor und die mit den gegenwärtig bereits zu beo-
bachtenden Rationalisierungs- und Reorganisationsstrategien (Auslage-
rung von Dienstleistungsfunktionen, Privatisierung und „Modernisie-
rung“ des öffentlichen Dienstes, Einsatz von „Rationalisierungstechni-
ken“ u.ä.) einhergehenden – auch „arbeitssparenden“ – Effekte. Die 
ausgewerteten Prognosen und die durchgeführten branchenspezifischen 
Analysen lassen daher auch den Schluß zu, daß es nicht der Dienstleis-
tungssektor ist, der entsprechende Wachstumspotentiale aufweist, son-
dern daß es bestimmte Dienstleistungsfelder sind, von denen positive 
Beschäftigungswirkungen ausgehen dürften. Dies sind insbesondere 
die sozialen, die Gesundheits- und die Beratungsdienstleistungen. 
Zugleich gibt es nicht das Arbeitsplatzprofil von Dienstleistungstätig-
keiten, sondern – vermittelt auch durch unterschiedliche Rationalisie-
rungsstrategien – eine heterogene, tendenziell polarisierende Arbeits-
platzstruktur im Dienstleistungssektor. 
 
• Dabei dürfte sich gerade im Zuge anhaltender Tertiarisierungsprozesse 
auch der Trend einer zunehmenden „Entstandardisierung“ der Er-
werbsverhältnisse fortsetzen. Der Dienstleistungssektor zeichnet sich 
bereits heute durch deutlich höhere Anteile von Beschäftigungsverhält-
nissen mit verringertem Zeitumfang (Teilzeit, geringfügige Beschäfti-
gung) aus. Gerade hier kommt es zu einer forcierten Umverteilung von 
Arbeit. Ausschlaggebend hierfür dürfte sein, daß Dienstleistungen teil-
weise leichter „teil-“ und „entstandardisierbar“ sind als Produktionstä-
tigkeiten, vor allem aber, daß sich Rationalisierungsstrategien im 
Dienstleistungssektor aufgrund der geringeren Möglichkeiten arbeits-
kraftsubstituierender Techniknutzung insbesondere auf spezifische 
Strategien der Arbeitsorganisation und des Personaleinsatzes beziehen. 
Das vielbeschworene „Beschäftigungswunder“ im Dienstleistungs-
sektor könnte sich daher nur allzu schnell als „Verteilungsfalle“ ent-
puppen.  
 
Vor diesem Hintergrund wird deutlich, daß der gegenwärtige, aber auch der 
zukünftige Arbeitsmarkt durch massive „Verteilungskonflikte“ geprägt ist 
bzw. sein wird. Daher besteht auf absehbare Zeit auch weniger das Problem 
eines Mangels an Arbeitsplätzen. In der Perspektive der Beschäftigung älte-
rer Erwerbspersonen stellt sich vielmehr die Frage, durch welche Faktoren 
Ältere in den verteilungsrelevanten Dimensionen, die für den Dienstleis-
tungssektor „typisch“ sind, in besonderer Weise betroffen (benachteiligt 
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oder begünstigt) sind. Auch eine Verknappung des Arbeitsangebots hat für 
Ältere nicht automatisch positive Beschäftigungschancen zur Folge. 
 
Dadurch stellt sich aber auch das Problem einer (möglicherweise) im Zuge 
des demographischen Wandels abnehmenden Innovationsfähigkeit in einem 
anderen Licht, stellt sich doch nun die Frage nach den spezifischen „Pro-
filen“ älterer Arbeitskräfte, d.h., wie und wodurch sich Ältere von anderen 
Arbeitskräftegruppen unterscheiden. Erst die Zusammenführung relevanter 
Merkmale „Älterer“ mit den Entwicklungstendenzen und Anforderungen in 
einzelnen Dienstleistungsbereichen gibt daher Aufschluß über die zukünfti-




Die vorliegenden wissenschaftlichen Befunde zeigen auf, daß die traditio-
nellen Dimensionen der Leistungsfähigkeit (körperlich-geistige und qualifi-
katorische Ressourcen) weder den faktischen Potentialen älterer Arbeits-
kräfte noch dem Wandel in den Anforderungen „moderner“ Produktions- 
und Dienstleistungsprozesse an die Erwerbstätigen gerecht werden. Dazu 
bedarf es eines erweiterten Leistungsbegriffs (Ressourcenmix), der zusätzli-
che (personenbezogene und soziale) Merkmale der „Leistungsfähigkeit“ 
enthält.  
 
Die praxisrelevante Diskussion um die erforderlichen Potentiale der Ar-
beitskräfte wird – sowohl allgemein als auch bezogen auf ältere – nach wie 
vor vorwiegend in den Dimensionen der physischen und psychischen Leis-
tungsfähigkeit und der Qualifikation geführt. Deutlich wird jedoch, daß ge-
neralisierende Aussagen über „die“ physische und psychische Leistungsfä-
higkeit und „das“ qualifikatorische Potential Älterer und deren jeweilige 
Relevanz im Arbeitsprozeß kaum möglich sind. Demzufolge läßt sich die 
negative Diskriminierung Älterer nicht durch den Verweis auf eine diesbe-
züglich generell verminderte Leistungsfähigkeit legitimieren. Auch wenn 
daraus die Schlußfolgerung zu ziehen ist, daß es „das“ Arbeitskraftprofil Äl-
terer nicht geben kann, schließt dies keineswegs aus, daß Ältere – mit je-
weils erheblichen individuellen Unterschieden – massiven Risiken der Be-
einträchtigung und Gefährdung ihrer Ressourcen unterworfen sind, die sich 
negativ auf ihre Beschäftigungslagen und -chancen auswirken (können). 
(Dies wurde am Beispiel der physischen und psychischen Belastung sowie 
des „Qualifikationsrisikos“ ausführlich dargelegt.)  
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Deutlich wurde auch, daß diese Beeinträchtigungen und Gefährdungen nicht 
Resultat des biologischen Alterungsprozesses sind (obwohl dieser gleich-
sam katalysatorisch die entsprechenden Prozesse begleitet), sondern Ergeb-
nis der Wirkungen externer Faktoren auf die Arbeitskraft und deren jeweili-
ger „Verarbeitung“. Entscheidend sind hierbei die Arbeitsbedingungen, die 
qualifikatorischen Anforderungen bzw. die Risiken der Dequalifizierung 
und die Zeit/Dauer, über die diese Faktoren wirken. In diesem Sinne ist Al-
ter eine „Stellvertretervariable“,127 die damit verbundenen – meist negati-
ven – Zuschreibungen beziehen sich auf die Kumulation von Risiken über 
die Zeit. Die Gemeinsamkeit Älterer besteht also nicht darin, daß sie über 
kohortenspezifische Eigenschaften verfügen, sondern daß sie als Ältere na-
turgemäß eine bestimmte, zumeist längere Zeit gearbeitet haben und in die-
ser Zeit, je nach den Bedingungen des Arbeitsprozesses, spezifischen Risi-
ken ausgesetzt waren. Diese haben sich zu einem potentiellen kumulativen 
Altersrisiko verdichtet. Ob und inwieweit diese kumulativen Altersrisiken 
als eine Gefährdung des einzelnen Älteren faktisch wirksam werden, hängt 
ab von den jeweiligen konkreten Bedingungen und den darauf bezogenen 
Unternehmenspolitiken. Zugleich bilden die anerkannten Risikofaktoren 
aber auch die Folie, auf der die Leistungsminderung Älterer bereits als blo-
ße Fiktion gesellschaftliche Wirksamkeit entfaltet. Deutlich wird dies bei 
der Betrachtung betrieblicher Personalanpassungsstrategien. 
                                                
 
Die gegenwärtig vorwiegend anzutreffenden Externalisierungsstrategien der 
Unternehmen sind nach den vorliegenden Befunden überwiegend Strategien 
zur quantitativen Personalanpassung. Hier geht es vor allem darum, in Zu-
sammenhang mit betrieblichen Rationalisierungsmaßnahmen den Perso-
nalstand rein quantitativ zu reduzieren. Diese Maßnahmen sind in hohem 
Maße altersselektiv, d.h., der Personalabbau erfolgt weitgehend über die 
Reduzierung des Anteils älterer Arbeitskräfte. Obwohl die Unternehmen 
damit auch eine für sie günstigere Altersverteilung der Belegschaft (mit den 
gewünschten Effekten höherer Flexibilität und auch Leistungsfähigkeit) und 
eine überproportionale Reduzierung der Personalkosten erreichen, erfolgen 
diese Maßnahmen in der Regel ohne unmittelbaren Bezug bzw. Verweis auf 
die fiktive oder faktische Einschränkung der Leistungsfähigkeit von älteren 
Mitarbeitern. Daß die Personalanpassung gleichwohl über altersselektive 
Maßnahmen erfolgt, ist vielmehr darin begründet, daß die gegebenen insti-
 
127 So gesehen ist auch „Jungsein“ eine Stellvertretervariable. Die der Jugend zuge-
schriebene höhere Belastbarkeit, körperliche Leistungsfähigkeit, aktuelle Qualifikati-
on, Flexibilität sind dann weniger Ausdruck kohortenspezifischer Attribute als viel-
mehr Ausdruck noch nicht über die Zeit wirkender Risiken. 
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tutionellen Rahmenbedingungen der Regulierung der Alterserwerbstätigkeit 
(etwa die Regelungen zur Frühverrentung) dieses Vorgehen erleichtern und 
es zudem ermöglichen, die damit verbundenen Kosten weitgehend zu exter-
nalisieren. Obwohl also die möglichen Folgen kumulierter Altersrisiken 
nicht oder nicht primär Anlaß dieser Art der Externalisierung sind, spielt 
trotzdem die gesellschaftlich weitgehend geteilte Vorstellung von einer al-
tersbedingten Leistungseinbuße, also des „Defizit-Modells“, indirekt eine 
wichtige Rolle: Es verleiht den Maßnahmen die erforderliche gesellschaftli-
che Legitimierung, und es stiftet den neben der finanziellen Absicherung 
(zu Lasten der Rentenkassen bzw. der Arbeitslosenversicherung) notwendi-
gen Konsens mit den Betroffenen. 
 
Obwohl sich die Beispiele für quantitative Personalanpassungsstrategien 
vorwiegend im sekundären Sektor finden lassen und hier auch ihren Aus-
gang nahmen, deuten alle Befunde darauf hin, daß auch in immer mehr Be-
reichen des Dienstleistungssektors zu diesen Maßnahmen gegriffen wird, 
und zwar in dem Maße, wie Rationalisierungs- und Reorganisationsstrate-
gien den Druck verstärken, Personal abzubauen. Insbesondere in den vor-
mals öffentlichen, nun zunehmend privatisierten Bereichen des Dienstleis-
tungssektors mit einem hohen Anteil älterer Arbeitskräfte dürften die ange-
strebten und realisierten Maßnahmen der quantitativen Personalanpassung 
einen stark altersselektiven Charakter annehmen. 
 
Beziehen sich Betriebe in ihren quantitativen Personalanpassungsmaßnah-
men auf ein im Grunde genommen „fiktives“ Leistungsprofil Älterer, das 
auf den tradierten und gesellschaftlich sanktionierten Vorstellungen „alt ist 
gleich leistungsgemindert“ aufsitzt, so liegen die Dinge in den Betrieben an-
ders, die mit ihren Personalanpassungsmaßnahmen vorwiegend „qualitati-
ve“ Personalprobleme zu lösen suchen. Hintergrund der Probleme ist, daß 
sich wegen der über die Expositionszeit wirkenden kumulierten Risikofak-
toren offensichtlich die Relation zwischen den Anforderungen an Arbeits-
kräfte (anforderungsgerechte, „moderne“ Qualifikation, Fähigkeit und Be-
reitschaft zur Bewältigung physischer und psychischer Belastungen, hohe 
Flexibilität und Mobilität u.ä.) und den vorhandenen Leistungsprofilen der 
Arbeitskräfte zuungunsten der Älteren verschoben hat. Diese Maßnahmen 
einer altersselektiven Personalanpassung berufen sich explizit auf die ver-
meintliche oder faktische Leistungsminderung der älteren Belegschaftsmit-
glieder und nutzen zugleich auch die gegebenen institutionellen Möglich-
keiten, das gesellschaftliche Einverständnis und die konsensuelle Zustim-
mung der Betroffenen soweit wie möglich. Mit ihnen soll eine Veränderung 
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(Verjüngung) der Belegschaftsstruktur und somit eine verbesserte Überein-
stimmung („Paßfähigkeit“) zwischen Anforderungs- und Leistungsprofilen 
erreicht werden. Gelingt dies – vor allem auch weil der Arbeitsmarkt in aus-
reichendem Maße „jüngeren Nachwuchs“ mit den geforderten Leistungs-
merkmalen bereitstellt –, sind in der Perspektive der Beschäftigungssiche-
rung die Älteren die „Verlierer“, selbst wenn sie individuell durchaus Nutz-
nießer sein können. 
 
Diese Vorgehensweise, in der über altersselektive Anpassungsmaßnahmen 
Leistungsanforderungen und Arbeitskraftprofile in Übereinstimmung ge-
bracht werden sollen, ist – solange die Voraussetzungen und institutionellen 
Rahmenbedingungen hierfür (noch) gegeben sind – die für die Betriebe ein-
fachste Form der Problembewältigung, mit allerdings erheblichen gesell-
schaftlichen Kosten. Die Alternative wäre, auf die kumulierten Risikofakto-
ren, denen Ältere ausgesetzt sind und die zumindest potentiell ihre Stellung 
im Betrieb (vor allem im Vergleich zu den jüngeren Belegschaftsmitglie-
dern) negativ beeinflussen, selbst direkt von betrieblicher Seite einzuwir-
ken. Da diese Risiken (des physischen und psychischen Verschleißes, der 
Dequalifizierung etc.) und die Möglichkeiten ihres kumulierten Auftretens 
durch die jeweiligen Formen und die Dauer der Nutzung der Arbeitskräfte 
im Arbeitsprozeß wesentlich bestimmt werden, bedeutet dies, frühzeitig, 
d.h. präventiv in die Arbeitsbedingungen und die Gestaltung der Expositi-
onszeiten zu intervenieren. Nur so können die Ressourcen im positiven Sin-
ne nachhaltig beeinflußt werden. Das heißt aber auch, daß die eher kurativ 
wirkenden, also die unmittelbar an den Älteren und deren Nutzungsbedin-
gungen ansetzenden Maßnahmen (Weiterbildungsmaßnahmen für Ältere, 
Schonarbeitsplätze u.ä.), so notwendig sie im einzelnen auch immer sein 
mögen, nur die zweitbeste Lösung darstellen. 
 
Im Erfolgsfall der Maßnahmen werden sie zweifelsohne die Beschäfti- 
gungschancen Älterer grundsätzlich verbessern. Bei einem sich nicht oder 
nur gering ausdehnenden Beschäftigungsvolumen werden dann jedoch an-
dere Beschäftigtengruppen die „Verlierer sein (müssen). 
 
Qualitative Personalanpassungsmaßnahmen im hier dargestellten Sinne 
werden – bezogen auf den Dienstleistungssektor – bislang in den Bereichen 
wirksam, in denen etwa hohe Qualifikationsanforderungen einerseits und 
entsprechend hohe Dequalifizierungsrisiken andererseits bestehen. Prototy-
pisch kann hierfür der gesamte EDV-Sektor stehen. Da dieser Sektor noch 
vergleichsweise „jugendlich“ ist, lassen sich solche Maßnahmen für die 
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Betriebe offensichtlich immer noch problemlos durchsetzen, zumal die zu-
meist positiven ökonomischen Grundlagen der Betriebe für die Betroffenen 
günstige finanzielle Ausgleichsregelungen zulassen. Mit der Expansion der 
Branche, der allmählichen „Alterung“ der Belegschaften, der zunehmenden 
Knappheit entsprechender Arbeitskraftressourcen auf dem Arbeitsmarkt, 
schrumpfenden finanziellen Spielräumen der Betriebe u.a.m. dürften solche 
qualitativen Personalanpassungsmaßnahmen jedoch schwieriger werden und 
die Notwendigkeit alternativer Lösungen verstärkt ins Bewußtsein der Be-
triebe heben. 
 
Wiederbeschäftigungschancen Älterer im Dienstleistungssektor 
 
Anders stellt sich die Situation dar, wenn man sich der Frage der Wiederbe-
schäftigungschancen Älterer im Dienstleistungssektor zuwendet. Diese Fra-
ge erhält noch zunehmende Bedeutung: Erstens weisen nicht alle Teilbran-
chen des tertiären Sektors positive Wachstumsraten auf. Die vorliegenden 
Befunde zeigen, daß den vermutlich weiter expandierenden sozialen Ge-
sundheits- und Beratungsdiensten auch quantitativ sehr bedeutsame Be-
schäftigungsfelder wie etwa Handel oder öffentlicher Dienst gegenüberste-
hen, die bereits deutliche Beschäftigungsverluste hinnehmen mußten und 
deren Beschäftigungserwartungen bestenfalls als „stagnierend“ bezeichnet 
werden können. Zu den „Austauschprozessen“ im Rahmen qualitativer Per-
sonalanpassungsmaßnahmen, die es auch in expandierenden Dienstleis-
tungsfeldern zunehmend gibt – wie das Beispiel der EDV-Fachkräfte zeig- 
te –, kommen somit auch „Abbauprozesse“. Zum zweiten stellt sich die Fra-
ge, ob der tertiäre Sektor bzw. welche Teilsegmente dieses Sektors eine 
„Auffangfunktion“ für freigesetzte Arbeitskräfte des primären und sekundä-
ren Sektors aufweisen können. Und zum dritten stellt sich die Frage, ob und 
wo sich nach einer Unterbrechung der Erwerbstätigkeit (etwa im Anschluß 
an die „Familienphase“) im „Dienstleistungssektor“ Beschäftigungsoptio-
nen für ältere Erwerbspersonen bieten. 
 
Ganz entscheidend dürfte hierbei sein, daß die Wiederbeschäftigungschan-
cen im Dienstleistungssektor für viele Ältere – über beinahe alle genannten 
Differenzierungen hinweg – insgesamt vor allem dadurch geprägt sind, daß 
sich Ältere im Anschluß an den Verlust des Arbeitsplatzes oder einer Unter-
brechung der beruflichen Tätigkeit in einem „unspezifischen Arbeitsmarkt-
segment“ wiederfinden (dem sog. Jedermannsarbeitsmarkt). Dieses Ar-
beitsmarktsegment ist durch (betriebs- oder berufsfachlich) weitgehend un-
spezifische Qualifikationsanforderungen und ungünstige Beschäftigungs-
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merkmale (v.a. geringere Entlohnung und soziale Absicherung) geprägt. Die 
spezifische Problemlage Älterer resultiert dabei vor allem daraus, daß sie 
nun in der Konkurrenz mit anderen Beschäftigtengruppen (jüngeren Un- 
oder Angelernten und Ausländern) ihre faktischen oder angenommenen 
Defizite nicht (mehr) durch entsprechende Qualifikationen kompensieren 
können: Ihre berufsfachlichen Qualifikationen, gerade in Berufsfeldern mit 
einer raschen Dynamik der fachlichen Anforderungen, wofür etwa die dar-
gestellte EDV-Branche ein prototypisches Beispiel ist, sind u.U. „entwer-
tet“, ihre betriebsspezifischen Qualifikationen sind außerhalb interner Ar-
beitsmärkte nur noch von begrenztem Wert. Zu dieser „Stigmatisierung“ 
tritt dann noch das allgemeinere Stigma „verringerter Leistungsfähigkeit“. 
Die Wiederbeschäftigungschancen Älterer müssen vor dem Hintergrund 
dieser „doppelten Stigmatisierung“ als wenig günstig eingestuft werden. 
Zudem dürfte vielen Älteren aufgrund höherer beruflich bzw. sozialisati-
onsbedingter Ansprüche eine Beschäftigung in diesem Arbeitsmarktsegment 
vielfach auch nicht sehr attraktiv erscheinen. 
 
Auch die vergleichsweise günstigen Wiederbeschäftigungschancen im Pfle-
gebereich bestätigen dieses: Erst die mit dem massiven „Pflegenotstand“ 
verbundenen Rekrutierungsprobleme im Alten- und Krankenpflegebereich 
eröffnen explizite Optionen für einen neuen Start in die „Spätphase“ der Er-
werbstätigkeit, aber auch hier dürfte es sich überwiegend um unspezifische, 
zudem weitgehend „entstandardisierte“ Tätigkeiten handeln. Das heißt auch, 
daß die relativ guten Beschäftigungsoptionen hier in einem Beschäftigungs-
feld zu verorten sind, das von der zunehmenden „Professionalisierung“ der 
Pflegeberufe und den damit verbundenen ökonomischen und status-
bezogenen Implikationen weitgehend abgekoppelt ist. 
 
Dies bedeutet: Die Hoffnung auf nennenswerte Wiederbeschäftigungschan-
cen Älterer im Dienstleistungssektor beruht letztlich auf der Hoffnung, daß 
Teilarbeitsmärkte mit geringen Qualifikationsanforderungen, niedrigen 
Einkommen und tendenziell „prekären“ Beschäftigungsbedingungen ex-
pandieren. Für die Beschäftigungschancen der betroffenen Erwerbspersonen 
sind hier zwei Dinge entscheidend: die Flexibilität der Beschäftigungsver-
hältnisse und die Höhe des Lohnniveaus. Ältere haben nur dann vergleichs-
weise gute Chancen, wenn sie etwa aufgrund privater oder (wohlfahrts-) 
staatlicher Transfereinkommen – das wurde insbesondere im Exkurs zur 
Beschäftigung von Rentnern deutlich – höhere Flexibilitätspotentiale (insbe-
sondere in Hinblick auf ihre Einkommenserwartungen) aufweisen. Diese 
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Entwicklung auch noch zu fördern, wäre also gleichbedeutend mit der Hoff-
nung auf eine Ausweitung von „bad jobs“ – ohne daß dies vermutlich etwas 
am Problem massiver Unterbeschäftigung ändern würde: Der „Verteilungs-
konflikt“ hätte dann andere Verlierer. 
Dies bedeutet nicht, daß in einzelnen Dienstleistungssegmenten nicht auch 
Arbeitsformen und Beschäftigungsverhältnisse entstehen, die den Wünschen 
und Anforderungen der Beschäftigten entsprechen können. Gerade auch das 
Beispiel der Pflegeberufe verdeutlicht diese Ambivalenz und die großen 
Chancen, die von innovativen Gestaltungsansätzen der Arbeits- und Be-
schäftigungsbedingungen ausgehen können. Dieses Beispiel zeigt aber auch, 
daß vermutlich erst die massiven Rekrutierungs- und Personalanpassungs-
probleme bzw. veränderte „Qualitätskriterien“ entsprechende Reformansät-
ze möglich und notwendig machen. 
 
Insgesamt wird daher deutlich, daß Optionen einer „altersgerechten“ Be-
schäftigung im Dienstleistungssektor insbesondere da entstehen, wo Perso-
nalanpassungsstrategien massiv gefährdet sind. Nur dort werden erfolgrei-
che Umsetzungsmodelle (auch einer Förderung der Alterserwerbstätigkeit) 
entwickelt und implementiert. 
 
Gestaltungsansätze für Beschäftigungsoptionen Älterer im Dienst- 
leistungssektor 
 
Gestaltungsansätze zur Erhöhung der Beschäftigungsoptionen im Dienst-
leistungssektor müssen sich mit spezifischen Problemen auseinandersetzen: 
 
1. Der Arbeitsmarkt auch für Dienstleistungstätigkeiten ist von einem 
grundlegenden „Verteilungsproblem“ geprägt. Jede Erhöhung der Beschäf-
tigungschancen Älterer führt fast zwangsläufig zu einer Verringerung der 
Chancen anderer Beschäftigtengruppen.  
 
2. Löst man das Verteilungsproblem über die Umverteilung von Arbeit in 
Nicht-Arbeit (Arbeitslosigkeit, Frühverrentung), wird zwar der Arbeits-
markt „entlastet“, zugleich steigen jedoch die Belastungen des Sozialstaates. 
 
3. Wenn ältere Arbeitnehmer für Unternehmen ein „Innovationsproblem“ 
darstellen, wird dieses Problem vorwiegend über Personalanpassungsmaß-
nahmen „gelöst“. Diese Lösung sichert zwar die Innovationsfähigkeit der 
Unternehmen, verschärft aber die Probleme des Arbeitsmarktes. 
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Insgesamt zeigt sich, daß die Frage einer demographisch gewandelten Er-
werbsbevölkerung und deren „Innovationsfähigkeit“ solange kein Problem 
der Arbeitsnachfrage bzw. der Unternehmen ist, solange zwei Bedingungen 
erfüllt sind: erstens die Möglichkeit, auf dem externen Arbeitsmarkt „jun-
gen“ (d.h. belastbaren, zeitlich und räumlich flexiblen, „aktuell“ bzw. adä-
quat qualifizierten, zumeist auch billigeren) „Nachwuchs“ zu rekrutieren; 
zweitens die Möglichkeit, ältere Mitarbeiter über noch relativ akzeptierte 
Maßnahmen zu „externalisieren“. Hierin liegen offenbar die wesentlichen 
Gründe für altersselektive Personalpolitiken und die expliziten „Verjün-
gungsstrategien“ expandierender Dienstleistungsbranchen.  
 
Solange diese Möglichkeiten gegeben sind, sind Probleme der Alterser-
werbstätigkeit zunächst vor allem ein Problem des Arbeitsmarktes, d.h. der 
sich (zumindest zunächst) noch weiter öffnenden Schere eines wachsenden 
Arbeitsangebots und einer schrumpfenden Arbeitsnachfrage. Insofern kön-
nen Maßnahmen der „alternsgerechten Arbeitsplatzgestaltung“ und der 
Qualifizierung Älterer zwar individuell oder einzelbetrieblich durchaus er-
folgreich sein, als Beitrag zur Lösung der Arbeitsmarktprobleme sind sie 
vermutlich nur begrenzt geeignet. Darauf bezogene Gestaltungsansätze 
müssen, wenn sie nicht explizit oder implizit zur Verdrängung ganzer Ar-
beitskräftegruppen führen sollen, mit Überlegungen zu einer sozial gerech-
ten sowie anforderungs-, fähigkeits- und lebenslagenadäquaten Verteilung 
von Arbeit einhergehen. Dieses könnte sich sowohl für Optionen der Be-
schäftigungssicherheit als auch der für Wiederbeschäftigungschancen posi-
tiv auswirken: Es wären Gestaltungsansätze zu entwickeln, die über die 
Veränderung von Arbeitsbedingungen und eine Reorganisation von Exposi-
tionszeiten (z.B. Institutionalisierung von „Weiterbildungsphasen“) die 
„Leistungsfähigkeit“ von Erwerbspersonen dauerhaft(er) sichern. Dieses 
würde beinahe automatisch zu einer Verringerung von Problemen der Wie-
derbeschäftigung führen, da das fluktuierende Arbeitsangebot verringert 
würde. Weitergehende Ansätze wie Wiedereingliederungskurse und neue 
Modelle der Arbeitszeitgestaltung und Arbeitsorganisation (wie sie bereits 
für den Pflegebereich entwickelt wurden) könnten hier ebenfalls richtungs-
weisend sein. Dabei muß jedoch vor allem die Entstehung bzw. Verfesti-
gung eines „Niedriglohnsegments“ verhindert werden. Geschieht dies nicht, 
fehlen der zukünftigen Dienstleistungsgesellschaft die „Älteren“ nicht nur 
als Arbeitskräfte, sondern auch als Konsumenten. 
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1. Demographische Entwicklungstrends in ihren Aus- 
wirkungen auf die Erwerbsbevölkerung 
Unbestritten ist, daß es aufgrund der demographischen Entwicklung in 
Deutschland, insbesondere des Rückgangs der Geburtenrate, eine deutliche 
Alterung der Bevölkerung geben wird. Schon heute ist jeder fünfte Deut-
sche älter als 60 Jahre. Im Jahr 2030 wird es etwa jeder dritte sein. Unklar 
ist jedoch, in welchem Maße sich diese demographische Entwicklung auf 
die Erwerbstätigkeit auswirken wird. Eine kurzschlüssige Übertragung der 
Alterung der Gesamtbevölkerung auf die Alterung der Erwerbstätigen ist 
unzulässig. Am Anfang der Untersuchung nach den Beschäftigungschancen 
älterer Arbeitnehmer im Dienstleistungssektor muß daher die Frage stehen, 
in welchem Maße überhaupt mit einem „Altern“ der Erwerbstätigen gerech-
net werden muß. Dies verlangt als ersten Schritt eine genaue Analyse des 
Zusammenhangs von demographischer Entwicklung in ihren Auswirkungen 
auf die Erwerbsarbeit. 
1.1 Voraussichtliches Bevölkerungswachstum in Deutschland und 
Entwicklung der Altersstruktur 
Für die Einschätzung der künftigen Bevölkerungsentwicklung und ihres 
Alterns in Deutschland wird auf Modellrechnungen zurückgegriffen, die 
von der Interministeriellen Arbeitsgruppe Bevölkerungsfragen unter dem 
Vorsitz des Bundesministeriums des Innern 1996 erarbeitet und vom Statis-
tischen Bundesamt durchgeführt wurden (im folgenden: Modellrechnung 
BMI). Bei dieser Modellrechnung wurden verschiedene Varianten zugrunde 
gelegt. Die hier verwendete Variante I B geht von einer konstanten Gebur-
tenhäufigkeit und einem jährlichen Wanderungsgewinn von 200.000 aus. Es 
gelten, wie für viele andere Bevölkerungsprognosen auch, folgende Prämis-
sen (vgl. Fuchs 1997, S. 17 ff.; Hof 1996, S. 31 ff.): 
 
• Die Geburtenziffern bleiben weit unter der für die „einfache Reproduk-
tion“ (Bestandserhaltung) notwendigen Größe, vor allem in den neuen 
Bundesländern. Die Gesamtfruchtbarkeitsrate (Anzahl der Kinder je 
Frau) sank bis 1995 auf 1,28. Laut Eurostat wird diese Rate zwar bis 
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2050 auf 1,50 ansteigen, damit aber immer noch am Ende der europäi-
schen Skala liegen. 
• Die weitere Zunahme der Lebenserwartung ist ein auch international 
gesicherter Trend. Die durchschnittliche Lebenserwartung bei der Ge-
burt lag 1995 in Deutschland bei 73,4 Jahren bei Männern und 79,7 
Jahren bei Frauen. Laut Eurostat wird sie bis 2050 auf 79,0 bzw. 84,0 
Jahre ansteigen. Verantwortlich für die zukünftig höhere Lebenserwar-
tung sind u.a. die präventiven und kurativen Gesundheitsleistungen und 
die gesündere Lebensweise. 
  
• Deutschland wird auch in Zukunft einen positiven Nettowanderungs-
saldo aufweisen. Eurostat geht davon aus, daß bei allen Szenarien Eu-
ropa auch zukünftig eine attraktive Region für Zuwanderer sein und 
Deutschland weiterhin ein attraktives Zuwanderungsland bleiben wird. 
1995 hatte Deutschland einen Zuwanderungssaldo von 420 Tsd. Perso-
nen.1 Allerdings wird in Zukunft ein deutlicher Rückgang erwartet.2  
 
Nach der Modellrechnung BMI ergäbe sich für Deutschland im Jahre 2040 
eine Bevölkerung von ca. 74 Mio. (West 60 Mio., Ost 14 Mio.), d.h. eine 
beachtliche Schrumpfung der Bevölkerung um ca. 8 Mio. gegenüber 1995  
(82 Mio.). Die Bevölkerung im erwerbsfähigen Alter (15 bis 64 Jahre) würde 
sich im gleichen Zeitraum von 56 Mio. auf 44 Mio. verringern3 (vgl. Tab. 
A1). 
 
                                                 
1 Das war mehr als die Hälfte aller Nettozuwanderungen in den EU-Staaten. 
2 Eurostat nimmt eine Verringerung dieses Saldos in Deutschland auf 200 Tsd. Perso-
nen jährlich bis 2050 an. 
3 Nach Eurostat würde die Bevölkerung Deutschlands im Jahre 2050 nur auf 77 Mio. 
sinken (Basis-Variante). Die Bevölkerung im erwerbsfähigem Alter (hier 20 bis 59 
Jahre) wies jahrelang hohe Wachstumsraten auf, die aber in Zukunft nicht nur stark 
zurückgehen, sondern sich sogar umkehren werden. Ausgehend von 47 Mio. im Jahre 
1995 werden es 2050 nur noch 37 Mio. sein, d.h. ein deutlich größerer Rückgang als 
bei der Bevölkerung insgesamt. 
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Tab. A1: Bevölkerung nach Altersgruppen in Deutschland 1960 bis 2040 
Altersgruppe 1960 1980 1995 2000 2020 2040 
 Mio. Personen   
0 bis 14 Jahre 15,5 14,3 13,3 12,9 10,0 8,1 
15 bis 64 Jahre 47,4 52,0 55,8 56,5 54,1 44,2 
ab 65 Jahre 8,1 12,2 12,7 13,2 17,1 21,7 
Insgesamt 70,9 78,4 81,8 82,6 81,2 74,1 
 Prozent   
0 bis 14 Jahre 22 18 16 16 12 11 
15 bis 64 Jahre 67 66 68 68 67 60 
ab 65 Jahre 11 16 16 16 21 29 
Insgesamt 100 100 100 100 100 100 
 Jahre   
Durchschnittsalter 36,0 37,9 40,0 40,8 45,0 48,2 
Quellen: Statistische Jahrbücher für die Bundesrepublik Deutschland; Statistische Jahrbücher der 
DDR und Modellrechnung BMI.  
Es reicht nicht aus, bei der Beurteilung der Entwicklung der Bevölkerung 
nur den Endpunkt des Prognosezeitraumes zu betrachten, da sich zwischen 
heute und 2040 keine lineare Entwicklung vollzieht. Um das Jahr 2020 sind 
Wendepunkte im Trend festzumachen. So fällt auf, daß sich bis etwa 2020 
die Gesamtbevölkerungszahl nur unwesentlich verringern dürfte. Dabei gibt 
es strukturelle Verschiebungen vor allem zwischen Jugendlichen und Perso-
nen ab 65 Jahren, die Altersgruppe der 15- bis 64jährigen verändert ihren 
Umfang dagegen kaum. Nach 2020 gibt es dann gravierende Änderungen. 
Die Gesamtbevölkerung nimmt innerhalb von 20 Jahren um 7 Mio. ab, die 
Altersgruppe der bis dahin nur wenig betroffenen 15- bis 64jährigen sogar 
um 10 Mio. Die zur Verfügung stehende erwerbsfähige Bevölkerung geht 
also nach 2020 erheblich zurück. 
 
Die Bevölkerungsentwicklung wird neben der Geburten- und Sterberate 
maßgeblich auch durch die zu erwartende Zuwanderung aus dem Ausland 
bestimmt. Während für die Ermittlung der Alterung der Bevölkerung die 
Annahmen über die Geburten- und Sterberaten auf relativ sicherem Grund 
getroffen werden können, sind Annahmen über die Auswirkungen der Ein-
wanderung über den langen Zeitraum bis 2040 relativ unsicher. Vor allem 
ist es notwendig – auch unter dem Gesichtspunkt einer möglichen Alterung 
der Erwerbstätigen –, die Wanderungen nach dem Alter zu differenzieren. 
 
Im folgenden wird auf ein Zuwanderungsmodell von Münz, Seifert und Ul-
rich zurückgegriffen, die den Versuch machten, getrennt nach Typus und 
Herkunftsland ein Szenario für die künftige Nettozuwanderung zu entwi-
ckeln (vgl. Tab. A2). 
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Tab. A2: Wanderungsannahmen bis 2030 (Nettozuwanderungen – mittleres Szenario) 
Herkunftsland / Typus  Tsd. Personen  
EU-Staaten 20  
Türkei 30  
Ex-Jugoslawien 30  
Asylbewerber 70  
restliche Außenwanderung 40  
insgesamt 190  
Quelle: Münz u.a. 1997, S. 151 
 
Dieses mittlere Szenario wird bei Münz u.a. ergänzt durch eine hohe Vari-
ante mit einer Nettozuwanderung von 300.000 und eine niedrige Variante 
(80.000). Allen Wanderungsszenarien ist gemeinsam, daß unter den Ein-
wanderern die jüngeren Jahrgänge vergleichsweise stark vertreten sind und 
damit einer Alterung der Bevölkerung entgegenwirken. 
Die eingewanderten Ausländer sind auch gegenwärtig im Durchschnitt eher 
jünger als die deutsche Bevölkerung. Daher haben die heute in Deutschland 
lebenden Ausländer auch einen deutlich höheren Anteil an Erwerbsfähigen 
als die Deutschen (75 gegenüber 67 %). Auch der Anteil an Kindern ist be-
deutend größer (22 gegenüber 15 %) (vgl. Statistisches Bundesamt 1996, 
S. 47, 50). 
 
Der Ausländeranteil in den Altersjahrgängen von 16 bis 25 Jahren liegt zwi-
schen 13 und 17 % und damit wesentlich höher als bei der Gesamtbevölke-
rung. Bei den über 65jährigen kommen nur ein bis zwei Ausländer auf 100 
Deutsche des entsprechenden Alters. Allerdings wird in den nächsten 15 bis 
20 Jahren eine große Zahl von Ausländern die Altersgrenze von 60 Jahren 
überschreiten (Münz u.a. 1997, S. 55). Wenn auch zukünftig eher jüngere 
Personen nach Deutschland einwandern, dann kann der Nettowanderungs-
saldo das Problem einer alternden Bevölkerung durchaus entschärfen. 
 
Die Überalterung der Bevölkerung in Deutschland kann demzufolge durch 
Einwanderung beträchtlich abgeschwächt werden, zumal die Außenwande-
rung mit der Öffnung der Grenzen zu Osteuropa an Bedeutung zugenommen 
hat. Auch spricht viel dafür, daß die Entwicklung des gemeinsamen europä-
ischen Marktes die Migrationsprozesse verstärken wird. Allerdings kann die 
Migration die Alterung wohl nicht generell aufhalten.4 Inwieweit Annah-
men über eine verstärkte Süd-Nord-Wanderung zutreffen, ist nur schwer zu 
                                                 
4 Die Europäische Kommission hält eine Überalterung der Erwerbsbevölkerung für 
möglich. „Die Aussichten für Deutschland hängen entscheidend vom Ausmaß der 
Zuwanderungen ab“ (Europäische Kommission 1994, S. 51, 58). 
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belegen. Für den künftigen Umfang der Zuwanderungen wird auf jeden Fall 
die Einwanderungspolitik eine entscheidende Rolle spielen (in Form gesetz-
licher Regelungen wie der Asylgesetzgebung, einer möglichen Festsetzung 
von Einwanderungsquoten u.ä.). 
 
Generell muß bei der Zuwanderung zwischen Personen unterschieden wer-
den, die ständig ihren Wohnsitz in Deutschland nehmen, und Personen, die 
nur zeitweilig in Deutschland ansässig sind. Die Zuwanderungen von Per-
sonen, die in Deutschland ansässig werden, sind in Bevölkerungsprognosen 
in der Regel berücksichtigt. In der Bevölkerungszahl statistisch nicht erfaßt 
sind ausländische Einpendler, d.h. Arbeitskräfte ohne Wohnsitz in Deutsch-
land. Gegenwärtig sind viele Saisonkräfte aus osteuropäischen Ländern in 
Deutschland tätig, in der Regel handelt es sich dabei um jüngere Arbeits-
kräfte. Mit der Ausweitung der Europäischen Union auf Staaten in Ost- und 
Südosteuropa und der Einführung der europäischen Währungsunion wird 
sich diese Entwicklung voraussichtlich fortsetzen. Auch damit wird der 
Überalterungsprozeß der Bevölkerung in Deutschland abgeschwächt. 
 
Führt man jetzt die Ergebnisse der Analysen von Geburten- und Sterberate 
sowie der angenommenen Zuwanderungen zusammen und versucht, Aussa-
gen über die Entwicklung des Durchschnittsalters zu treffen, so zeigt die 
Modellrechnung des BMI, daß das Durchschnittsalter der Bevölkerung in 
Deutschland zwischen 1995 und 2040 um mehr als acht Jahre steigen wird 
(von 40 auf über 48 Jahre). Dies gilt sowohl für Ost- als auch für West-
deutschland. Die Erhöhung um acht Jahre in 45 Jahren ist im demographi-
schen Verständnis ein ganz beträchtlicher Schritt in Richtung auf eine „Ver-
greisung“ der Bevölkerung, wie sie häufig im Zusammenhang mit der Si-
cherung der gesetzlichen Rentenversicherung beklagt wird (vgl. Tab. A3). 
Wenn jedoch Aussagen über die Entwicklung des Alters der Erwerbstätigen 
getroffen werden sollen, geht es nicht um die Bevölkerung an sich, sondern 
nur um den Teil der Bevölkerung, der sich im erwerbsfähigen Alter befin-
det. Dieser Teil soll daher jetzt einer weiteren Betrachtung unterzogen wer-
den. 
1.2 Bevölkerung im erwerbsfähigen Alter 
Anders als für die Bevölkerung insgesamt sieht der Trend der Alterung aus, 
wenn man als Ausschnitt aus der Gesamtbevölkerung nur die Altersgruppen 
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im erwerbsfähigen Alter betrachtet (zwischen 15 und 64 Jahren).5 Schon ein 
Blick in die Vergangenheit macht den differenzierten Verlauf der Alte-
rungsprozesse deutlich. Zwischen 1960 und 1995 ist das Durchschnittsalter 
der Bevölkerung in Deutschland von 36 auf 40 Jahre, d.h. um vier Jahre ge-
stiegen. Im gleichen Zeitraum nahm zwar auch das Durchschnittsalter der 
Bevölkerung im erwerbsfähigen Alter (15 bis 64 Jahre) zu, allerdings nur 
von 39,2 auf 39,7 Jahre, also lediglich um 0,7 Jahre. In ähnlichen Relatio-
nen werden die Alterungsprozesse beider Personengruppen auch in den 
kommenden Jahren auseinanderfallen. 
 
Tab. A3: Durchschnittsalter der Bevölkerung und der Bevölkerung im erwerbs- 
fähigen Alter 1995 bis 2040 
 1960 1995 2000 2005 2010 2020 2030 2040 
Deutschland         
Bevölkerung 36,0 40,0 40,8 41,9 43,1 45,0 46,8 48,2 
Bevölkerung im erwerbsfähigen Alter 39,2 39,7 40,3 40,4 40,7 42,3 42,4 41,9 
Differenz 3,2 -0,3 -0,5 -1,5 -2,4 -2,7 -4,4 -6,3 
         
Westdeutschland         
Bevölkerung 35,6 40,0 40,7 41,9 43,1 45,1 46,8 48,2 
Bevölkerung im erwerbsfähigen Alter 39,0 39,7 40,4 40,6 40,7 42,2 42,5 41,8 
Differenz 3,4 -0,3 -0,3 -1,3 -2,4 -2,9 -4,3 -6,4 
         
Ostdeutschland         
Bevölkerung 37,4 39,9 41,0 42,2 43,1 44,7 46,8 48,2 
Bevölkerung im erwerbsfähigen Alter 39,8 39,8 39,8 39,6 40,5 42,7 42,3 42,7 
Differenz 2,4 -0,1 -1,2 -2,6 -2,6 -2,0 -4,5 -5,5 
Quellen: Eigene Berechnungen nach Angaben des Statistischen Bundesamtes (für 1995) und der 
Modellrechnung BMI (ab 2000). 
 
Nach diesen Berechnungen wird die Bevölkerung in Deutschland im Durch-
schnitt zwischen 1995 und 2040 auf 48,2 und damit um 8,2 Jahre altern.6 
Bei der Bevölkerung im erwerbsfähigen Alter wird das Durchschnittsalter 
jedoch 2040 bei 41,9 Jahren7 und damit „nur“ um 2,2 Jahre höher liegen als 
gegenwärtig. 
 
                                                 
5 Dies ist die derzeit übliche Definition der Bevölkerung im erwerbsfähigen Alter. Es 
kann jedoch nicht ausgeschlossen werden, daß sich vor allem mit der Verschiebung 
des gesetzlichen Rentenalters andere Altersgrenzen ergeben. 
6 Die 8. koordinierte Bevölkerungsprognose hatte für 2040 mit einem Durchschnittsal-
ter der Bevölkerung von 47,5 Jahren gerechnet. 
7 Die 8. koordinierte Bevölkerungsprognose hatte für 2040 ein Durchschnittsalter der 
Bevölkerung im erwerbsfähigen Alter von 42,8 Jahren angenommen. 
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Diese Unterschiede in der Alterung der Bevölkerung einerseits und der Er-
werbsbevölkerung andererseits sind also nicht nur graduell, sondern von 
ganz erheblichem Ausmaß. Ganz offensichtlich sind sie auf die steigende 
Lebenserwartung und den relativ großen zahlenmäßigen Umfang der Alters-
jahrgänge nach der Erwerbstätigkeit zurückzuführen. Diese Altersgruppe 
hat jedoch keine unmittelbaren Wirkungen auf die erwerbsfähigen Alters-
jahrgänge. 
 
Die Bevölkerung im erwerbsfähigen Alter ist aber die Bevölkerungsgruppe, 
die den Hauptteil der Erwerbstätigen bildet. 99,0 % der Erwerbstätigen im 
Westen und 99,7 % im Osten sind gegenwärtig in diesem Alter. Wenn man 
also die künftige Altersstruktur der Erwerbstätigen in Deutschland einschät-
zen will, dann wird die Altersstruktur der dafür in Frage kommenden Be-
völkerungsgruppe der Ausgangspunkt sein müssen. Wie Bevölkerungsprog-
nosen zeigen, wird sich die Überalterung hier durchaus im Rahmen halten. 
Eine allgemeine Dramatisierung der Situation in bezug auf die Alterszu-
sammensetzung der Erwerbstätigen ist infolgedessen nicht absehbar. Sicht-
bar ist aber die immer stärkere Auseinanderentwicklung zwischen Gesamt-
bevölkerung und Bevölkerung im erwerbsfähigen Alter. 1960 hatte die Be-
völkerung im erwerbsfähigen Alter noch ein höheres Durchschnittsalter als 
die Gesamtbevölkerung (wegen des größeren Anteils von Kindern und des 
geringeren Anteils von Personen über 65 Jahren). 
 
Diese Durchschnittszahlen bei der Alterung der Bevölkerung im erwerbsfä-
higen Alter (15 bis 64 Jahre) geben jedoch nur einen ersten groben Anhalts-
punkt. Mit Blick auf die Beschäftigungschancen älterer Arbeitnehmer sind 
detailliertere Aussagen darüber erforderlich, wie sich die Entwicklung der 
einzelnen Altersgruppen der 15- bis 64jährigen vollzieht (vgl. Tab. A4). 
Dabei reicht es auch nicht, bei den Strukturen (Anteilen von Altersjahrgän-
gen) stehenzubleiben. Vielmehr muß auch die Veränderung der Personen-
zahl in Betracht gezogen werden. 
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Tab. A4: Bevölkerung im erwerbsfähigen Alter in Deutschland nach Altersgruppen  
1960 bis 2040 
Altersgruppe 1960 1995 2000 2010 2020 2030 2040 
 Mill. Personen 
15 bis 29 Jahre 15,8 15,8 14,4 14,8 13,0 11,3 10,8 
30 bis 49 Jahre 17,4 24,5 26,4 24,9 21,2 20,6 18,2 
50 bis 64 Jahre 14,2 15,5 15,7 16,0 19,9 16,9 15,2 
        
Insgesamt 47,4 55,8 56,5 55,7 54,1 48,9 44,2 
 Prozent 
15 bis 29 Jahre 33 28 25 26 24 23 25 
30 bis 49 Jahre 37 44 47 45 39 42 41 
50 bis 64 Jahre 30 28 28 29 37 35 34 
        
Insgesamt 100 100 100 100 100 100 100 
Quellen: Statistische Jahrbücher für die Bundesrepublik Deutschland; Statistisches Jahrbuch der 
DDR 1960/61 und Modellrechnung BMI. 
 
Bei einer durchschnittlichen Alterung der Bevölkerung im erwerbsfähigen 
Alter um zwei Jahre im Zeitraum zwischen 1995 und 2040 zeigt eine diffe-
renzierte Betrachtung nach drei Altersgruppen folgendes: 
 
Bis etwa 2010 gibt es keine auffälligen Verschiebungen sowohl bei Anzahl 
als auch Anteil der erwerbsfähigen Bevölkerung in den relevanten Alters-
gruppen. Dann setzt bis etwa 2020 eine tiefgreifende Veränderung ein: Die 
Zahl der 50- bis 64jährigen nimmt um etwa 4 Mio. zu, parallel dazu ver-
mindert sich die Zahl der 30- bis 49jährigen gleichfalls um fast 4 Mio. Dar-
über hinaus gibt es etwa 2 Mio. 15- bis 29jährige weniger. In diesem Zeit-
raum – zwischen 2010 und 2020 – wird also die Altersgruppe der 50- bis 
64jährigen absolut und relativ enorm an Gewicht zunehmen. Wenn man 
über Beschäftigungsoptionen Älterer nachdenkt, wird es nach diesen vorläu-
figen Erkenntnissen also vor allem dieses Jahrzehnt betreffen. 
 
Für die Zeit zwischen 2020 und 2040 ist kennzeichnend, daß sich die Ge-
samtzahl der Bevölkerung im erwerbsfähigen Alter um 10 Mio. verringert. 
Davon sind dann alle Altersgruppen betroffen, am stärksten mit einem 
Rückgang um 5 Mio. die der 50- bis 64jährigen. Infolgedessen verjüngt sich 
die erwerbsfähige Bevölkerung wieder leicht, ohne daß aber die Altersstruk-
tur der 90er Jahre erreicht wird. 
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Wenn man die Altersstruktur der Bevölkerung im erwerbsfähigen Alter im 
zeitlichen Verlauf verfolgt, dann ist festzustellen: 
 
1. Die Altersgruppe zwischen 15 und 29 Jahren wird ihren Anteil an der 
Bevölkerung im erwerbsfähigen Alter von gegenwärtig 28 auf 24 % 
verringern. Diese Verringerung wird aber bereits um das Jahr 2020 er-
reicht, danach bleibt ihr Anteil etwa konstant. 
 
2. Auch die mittlere Altersgruppe (30 bis 49 Jahre) wird ihren Anteil ver-
mindern, und zwar von 44 auf 41 %. Sie ist aber im zeitlichen Verlauf 
von beträchtlichen Schwankungen geprägt. Bis etwa 2000 steigt ihr 
Anteil auf 47 %, um mit 39 % um das Jahr 2020 einen Tiefpunkt zu er-
reichen. 
 
3. Die älteren Arbeitnehmer (50 bis 64 Jahre) erhöhen ihren Anteil von 
heute 28 auf 34 % um 2040. Aber auch hier sind im Zeitverlauf deutli-
che Schwankungen zu erkennen. Während bis zum Jahre 2010 kaum 
Veränderungen stattfinden, steigt ihr Anteil zwischen 2010 und 2020 
deutlich von 30 auf 37 % an, um danach wieder zu fallen. 
 
Schlußfolgernd aus diesen strukturellen Veränderungen bei der Bevölke-
rung im erwerbsfähigen Alter wird deutlich, daß sich erstens hinter der Ge-
samtentwicklung der Bevölkerung im erwerbsfähigen Alter deutliche Ver-
änderungen in Umfang und Anteil der einzelnen Altersgruppen verbergen. 
Zweitens können auch die strukturellen Verschiebungen nicht nur zwischen 
dem Ausgangsjahr 1995 und dem Prognosejahr 2040 (laut Modellrechnung 
BMI) betrachtet werden, sondern vielmehr darf die Entwicklung im gesam-
ten Zeitverlauf, also auch in den Zwischenjahren, nicht übersehen werden, 
weil sich keine kontinuierliche Entwicklung bei den Altersstrukturen nach-
weisen läßt. Vor allem um das Jahr 2010 sind Trendwenden zu erkennen. 
Von diesem Zeitraum an steigt das Durchschnittsalter der Bevölkerung im 
erwerbsfähigen Alter sprunghaft an. Der Höhepunkt des Alterungsprozesses 
ist um 2025 erreicht, danach tritt eine leichte Entspannung ein.8 Dies ist im 
wesentlichen darauf zurückzuführen, daß die „Babyboom-Generation“ der 
Nachkriegszeit aus der Bevölkerung im erwerbsfähigen Alter ausscheidet. 
 
In der bisherigen Analyse wurden auf Basis von Modellrechnungen und 
Annahmen Aussagen dazu getroffen, in welchem Maße die Bevölkerung in 
                                                 
8 Einen ähnlichen Verlauf zeigt die Potentialprojektion des IAB für das Erwerbsperso-
nenpotential im früheren Bundesgebiet (vgl. Thon 1995, S. 295). 
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Deutschland wachsen und altern wird bzw. in welchem Maße das für den 
Teil der Bevölkerung im erwerbsfähigen Alter zutrifft. Zusammenfassend 
kann festgestellt werden, daß 
 
• die Bevölkerung Deutschlands in 40 Jahren um etwa 7 Mio. kleiner 
sein wird als heute, 
 
• das Durchschnittsalter der Bevölkerung in diesem Zeitraum um etwa 
acht Jahre (von 40 auf 48 Jahre) steigen wird, 
 
• die Bevölkerung im erwerbsfähigen Alter mit rd. 11 Mio. noch stärker 
abnehmen wird als die Gesamtbevölkerung, weil immer weniger Ju-
gendliche ins Erwerbsleben eintreten, 
 
• dabei aber das Durchschnittsalter der erwerbsfähigen Bevölkerung nur 
um zwei Jahre (von 40 auf 42 Jahre) ansteigt. Der Höhepunkt des Alte-
rungsprozesses ist um das Jahr 2020 erreicht. Danach tritt wieder eine 
leichte Verjüngung ein. 
 
Damit ist zunächst ausgesagt, daß die erwerbsfähige Bevölkerung weit we-
niger altern wird als die Gesamtbevölkerung. Insofern relativiert sich das 
Problem der Alterung schon sehr, wenn man nur die erwerbsfähige Bevöl-
kerung und nicht die Bevölkerung an sich betrachtet. Aber auch die er-
werbsfähige Bevölkerung ist noch nicht maßgebend, wenn man das Alter 
der künftig tatsächlich Beschäftigten möglichst genau bestimmen will. Die-
ses hängt zusätzlich noch entscheidend vom Erwerbsverhalten ab, so daß in 
einem weiteren Schritt die voraussichtliche Entwicklung der Erwerbsnei-
gung in ihren Auswirkungen auf das Durchschnittsalter analysiert werden 
soll. 
1.3 Auswirkungen der Erwerbsneigung der Bevölkerung auf die 
Entwicklung der Altersstruktur 
Die Erwerbsneigung zeigt an, inwieweit die Bevölkerung im erwerbsfähigen 
Alter eine erwerbswirtschaftliche Tätigkeit ausübt oder anstrebt. Einbezo-
gen sind hier also sowohl die Arbeitenden, die registrierten Arbeitslosen als 
auch alle Arbeitssuchenden, auch wenn sie nicht offiziell erfaßt und regist-
riert sind. Wenn sich die Erwerbsneigung insgesamt erhöht, kann das Ange-
bot an Arbeitskräften mehr oder minder kräftig zunehmen, so daß Unter-
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nehmen dann verstärkt Arbeitskräfte austauschen und so ihre Belegschaft 
auch verjüngen können.  
 
Gerade der Teil der Arbeitswilligen in der sog. „Stillen Reserve“ unterliegt 
natürlich starken wirtschaftlichen, sozialen, psychologischen und auch poli-
tischen Einflüssen und ist daher für die Zukunft nur sehr schwer einschätz-
bar. Als relativ gesichert gilt, daß die Erwerbsneigung der Frauen in der 
Tendenz ansteigt. Im langfristigen Trend erklärt sich diese Entwicklung vor 
allem mit verstärkten Wünschen nach Selbstverwirklichung, ökonomischer 
Unabhängigkeit und Selbstbestimmtheit.  
 
Unmittelbar hängt das Ausmaß der Suche nach einem Arbeitsplatz aber von 
den konkreten Arbeitsmarktchancen ab. Gerade gegenwärtig gibt es einen 
großen Teil der nicht erwerbstätigen Bevölkerung, der sich aus dem Ar-
beitsmarkt zurückgezogen hat, weil er die Hoffnung auf einen Arbeitsplatz 
aufgegeben hat. Sobald sich jedoch die Chancen auf Arbeit verbessern wür-
den, wäre auch der Wunsch zu arbeiten wieder da. Das trifft nicht nur für 
die Frauen, sondern auch für einen großen Teil der Männer über 60 und der 
Jugendlichen zu, die heute vielfach wegen mangelnder Arbeitsmarktchan-
cen länger in Bildung und Ausbildung verweilen. Zusätzlich wird die Er-
werbsneigung in starkem Maße auch durch die Einkommenssituation der 
Haushalte bestimmt. Gerade in einer Zeit, wo durch Steuern und Abgaben 
die Realeinkommen vieler Haushalte nach langer Zeit wieder rückläufig 
sind, nimmt der Wunsch vieler potentieller „Zweitverdiener“ nach regulärer 
Arbeit wieder zu. 
Einen Hinweis auf künftige Entwicklungen könnte ein Blick in die Vergan-
genheit liefern. Die Erwerbsneigung wird üblicherweise mit Hilfe von Er-
werbsquoten dargestellt, d.h. dem Verhältnis der Erwerbstätigen und Er-
werbswilligen9 einer bestimmten Altersgruppe zur Zahl aller Personen die-
ser Altersgruppe. Betrachtet man zunächst den längerfristigen Trend in den 
alten Bundesländern, so hat die Erwerbsneigung kontinuierlich zugenom-
men (vgl. Tab. A5). 
 
                                                 
9 Diese Angaben werden im Mikrozensus durch persönliche Befragungen ermittelt. 
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Tab. A5: Erwerbsquote der Männer und Frauen im erwerbsfähigen Alter in West-
deutschland 1985 bis 1995 
Jahr Männer Frauen insgesamt 
 Prozent 
1985 81,9 52,7 67,2 
1990 82,7 58,5 70,8 
1995 81,3 59,9 70,7 
Quelle: Statistisches Bundesamt 1996, S. 209. 
 
Die kontinuierlich ansteigende Erwerbsquote ist also nahezu ausschließlich 
auf die zunehmende Erwerbsneigung der Frauen zurückzuführen. Innerhalb 
von nur einem Jahrzehnt hat sich der Anteil der Frauen, die arbeiten möch-
ten, von knapp 53 auf rd. 60 % erhöht. Seit Anfang der 90er Jahre wächst 
die Erwerbsneigung jedoch deutlich langsamer, was wohl in erster Linie auf 
die angespannte Situation auf dem Arbeitsmarkt zurückgeführt werden muß. 
 
Betrachtet man jetzt das Erwerbsverhalten der Männer und Frauen in den 
einzelnen Altersgruppen gesondert, ergeben sich für die Zukunftstrends evtl. 
weitere Rückschlüsse (vgl. Tab. A6). 
 
Tab. A6: Erwerbsquote der Bevölkerung im erwerbsfähigen Alter in  
Westdeutschland 1985 bis 1995 
Jahr Männer Frauen   
 15 bis 29 
Jahre 
30 bis 49 
Jahre 
50 bis 64 
Jahre 
15 bis 29 
Jahre 
30 bis 49 
Jahre 
50 bis 64 
Jahre 
 Prozent Prozent   
1990 73,4 96,8 73,4 64,3 67,7 39,6 
1991 72,2 96,5 73,1 62,7 68,2 40,3 
1992 72,0 96,5 73,4 63,1 69,8 41,7 
1993 71,0 96,5 73,0 62,0 70,1 42,6 
1994 70,3 96,5 72,4 61,7 71,0 43,0 
1995 69,1 96,3 71,2 59,7 71,2 43,8 
Quelle: Eigene Berechnungen nach Angaben des Mikrozensus 
 
Ganz eindeutig ist also die Erwerbsneigung bei den Jugendlichen in der 
längerfristigen Tendenz zurückgegangen. Das betrifft sowohl die Jungen als 
auch die Mädchen, wobei der Trend bei den männlichen Jugendlichen noch 
stärker ausgeprägt ist. Diese Entwicklung hängt ganz eindeutig mit den län-
geren Bildungs- und Ausbildungszeiten zusammen. Ob dieser Trend auch 
für die Zukunft fortgeschrieben werden kann, ist ungewiß. Einerseits neh-
men die Bedeutung von Bildung und Ausbildung zu, so daß vermutlich im-
mer mehr Jugendliche zu höheren Bildungsabschlüssen drängen, was der 
Erwerbsquote entgegenwirken würde.  
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Auf der anderen Seite betrachten viele Jugendliche Bildung und Ausbildung 
heute auch als Warteschleife, weil sie keinen oder nicht den gewünschten 
Arbeitsplatz finden. Das beginnt mit dem Verharren in den Schulen, setzt 
sich fort über das „In-die-Länge-Ziehen“ von Bildung und Studium bis hin 
zum Aneinanderketten von mehreren Ausbildungen oder auch von Hoch-
schulstudien. Wenn sich die Arbeitsmarktbedingungen verbessern würden, 
würde sich vermutlich auch aus dieser Perspektive die Erwerbsneigung er-
höhen.  
 
Langfristig muß sicher auch in Rechnung gestellt werden, daß das Gewicht 
der Erstausbildung im Verhältnis zur beruflichen Weiterbildung geringer 
werden wird. Die Reichweite beruflicher Erstausbildung für den Erhalt der 
Beschäftigungsfähigkeit geht in Anbetracht der immer geringer werdenden 
Halbwertzeit des Wissens und der rasanten technischen Innovationen zu-
rück, während Weiterbildung als permanenter und lebenslanger Prozeß beg-
riffen werden muß. Da Weiterbildung in und parallel zur Arbeit erfolgt, 
würde dieser Trend wieder die Erwerbsquote erhöhen. 
 
In den mittleren Altersgruppen ist bei den Männern eine unverändert hohe 
Erwerbsquote zu beobachten, die einen Stand erreicht hat, der sich kaum 
noch verändern wird. Für die Zukunft kann auch hier von ähnlich hohen und 
unveränderten Erwerbsquoten ausgegangen werden. Bei der Frauen nahm 
der Wunsch nach Erwerbsarbeit in allen Altersgruppen zu, jedoch bei den 
älteren Frauen ab 55 Jahren in weit geringem Maße. Wenn also für die Zu-
kunft von einer insgesamt steigenden Erwerbsneigung der Frauen ausge-
gangen werden muß, dann trifft das für die älteren Frauen auch künftig mit 
sehr großer Wahrscheinlichkeit nicht in gleichem Umfang zu. 
 
Generell gilt für die Erwerbsquote der Älteren, daß sie entscheidend von 
institutionellen Rahmenbedingungen, insbesondere auch von der Rentenhö-
he, Möglichkeiten der Kombination von Erwerbseinkommen und Renten, 
Möglichkeiten des flexiblen Übergangs in die Rente u.ä. bestimmt werden. 
Erhöhungen des gesetzlichen Rentenalters, wie sie in letzter Zeit beschlos-
sen worden sind, würden demzufolge eine Überalterung der Erwerbstätigen 
eher fördern. Wenn durch eine evtl. Abkoppelung der Renten- von der Loh-
nentwicklung oder durch eine mögliche Besteuerung der Renten die Ein-
kommenseinbußen nach dem Ausscheiden aus dem Erwerbsleben zu groß 
werden, dann wird auch dies ältere Beschäftigte eher zu einer Fortsetzung 
ihrer Berufstätigkeit motivieren. Gleichzeitig wird es für Unternehmen im-
mer schwieriger, sich von älteren Arbeitnehmern dadurch zu trennen, daß 
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diese gesetzliche Regelungen zur Altersteilzeit oder zur vorgezogenen Al-
tersrente in Anspruch nehmen. 
 
Gesondert zu betrachten ist das Erwerbsverhalten der ausländischen Bevöl-
kerung. Ihre Erwerbsquote ging mit dem Übergang von der „Gastarbeiter-
wanderung“ zur „Familienwanderung“ drastisch zurück. Sicher spielt hier 
auch die zunehmende Ausländerarbeitslosigkeit eine Rolle. Die Erwerbs-
quote der erwerbsfähigen deutschen Bevölkerung lag 1995 bei 72,3 %, der 
der ausländischen erwerbsfähigen Bevölkerung bei 68,2 %. Dies weist auf 
Arbeitskräftereserven (vor allem bei jungen Ausländern) hin (vgl. Münz u.a. 
1997, S. 72 ff.). 
 
Faßt man jetzt die Ergebnisse mit Blick auf die Entwicklung der Erwerbs-
neigung älterer Arbeitnehmer in der Zukunft zusammen, so läßt sich ablei-
ten, daß 
 
• für die alten Bundesländer eine steigende Erwerbsneigung bei Frauen 
im Alter von 30 bis 50 Jahren erwartet werden kann (vgl. Fuchs 1997, 
S. 24), 
  
• für die neuen Bundesländer nicht mit einer deutlich sinkenden Er-
werbsneigung bei Frauen gerechnet werden kann (vgl. DIW-
Wochenbericht 1996, S. 461 f.), 
  
• sich langfristig eine Angleichung der Erwerbsneigung zwischen Ost- 
und Westdeutschland auf relativ hohem Niveau ergeben wird, 
  
• die Erwerbsneigung der Älteren (über 60 Jahre) aufgrund verbesserter 
Gesundheitsvorsorge und höherer Lebenserwartung wahrscheinlich 
steigen wird; das konkrete Ausmaß wird jedoch sehr stark von instituti-
onellen Rahmenbedingungen und Rentenregelungen abhängen, 
• sich bei Zunahme flexibler und Teilzeitarbeitsmodelle die Erwerbsquo-
te vor allem der Frauen generell erhöhen wird (vgl. Köhler, Kistler 
1997, S. 55 ff.), 
  
• Jugendliche eher später in das Erwerbsleben eintreten werden, weil 
Bildung und Ausbildung immer größere Bedeutung bekommen werden; 
allerdings würde eine Verkürzung der Ausbildungszeiten diesen Trend 
abschwächen. 
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Diese Tendenzen der Erwerbsneigung in den verschiedenen Altersgruppen 
dürften aber per saldo keine grundsätzlichen Verschiebungen der Alters-
struktur bei den Erwerbstätigen oder gar einen Schritt in Richtung auf eine 
deutliche Erhöhung des Durchschnittsalters auslösen. Von daher wird sich 
durch die Komponente der Erwerbsneigung das Angebot an älteren Arbeit-
nehmern nicht wesentlich erhöhen. 
 
Bisher ist die Frage nach dem Ausmaß des voraussichtlichen Alterungspro-
zesses der Erwerbstätigen ausschließlich aus der Perspektive des Angebotes 
an Arbeitskräften betrachtet worden. Dazu kann zusammenfassend festge-
stellt werden, daß 
 
• sich die Bevölkerungszahl insgesamt verringert, 
• das Durchschnittsalter der Bevölkerung dabei um acht Jahre zunimmt, 
• die Bevölkerung im erwerbsfähigen Alter ebenfalls rückläufig ist, 
• deren Durchschnittsalter aber dabei nur um zwei Jahre zunimmt, 
• die Erwerbsneigung insgesamt eher größer wird, jedoch kaum Auswir-
kungen auf das Durchschnittsalter haben wird, 
• damit das Angebot an Arbeitskräften insgesamt zurückgehen wird, 
• innerhalb dieses verringerten Arbeitskräfteangebotes sich aber der An-
teil älterer Arbeitnehmer erhöht, 
• die Zunahme von Beschäftigten über 50 Jahre bis zum Jahre 2010 
kaum ins Gewicht fällt, 
• erst ab dem Jahr 2010 mit einem deutlichen Anstieg der älteren Er-
werbstätigen über 50 Jahre gerechnet werden muß. 
 
Aus dieser Analyse der Alterung der Bevölkerung und auch der Erwerbsbe-
völkerung wird sehr oft kurzschlüssig abgeleitet, daß damit automatisch 
auch die künftig tatsächlich Erwerbstätigen altern müssen. Das ist jedoch 
nicht zwingend, weil das tatsächliche Alter nicht nur vom Angebot, sondern 
auch vom Bedarf an Arbeitskräften abhängt. Wenn man davon ausgeht, daß 
bei einem Überangebot an Arbeitskräften aller Altersgruppen vorrangig auf 
jüngere Beschäftigte zurückgegriffen wird, kann das Alter der tatsächlich 
Erwerbstätigen weit unter dem der Erwerbsfähigen liegen. Um künftige 
Ausgewogenheiten oder Ungleichgewichte von Angebot und Nachfrage auf 
dem Arbeitsmarkt identifizieren zu können, sollen daher in einem nächsten 
Schritt Grundeinschätzungen über die Nachfrageentwicklung nach Arbeits-
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kräften versucht werden, die Einfluß auf den Alterungsprozeß haben könn-
ten. 
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2. Einfluß der Nachfragetendenzen des Arbeitsmarktes auf 
das Erwerbstätigenalter 
Von der Enquete-Kommission Demographischer Wandel wurde 1994 ge-
schlußfolgert: „Während es gilt, für die nächsten 10 bis 15 Jahre die Zahl 
der Arbeitsplätze zu erhöhen, spricht vieles dafür, daß sich in den Jahren 
danach ein Mangel an Arbeitskräften bemerkbar machen wird“ (Enquete-
Kommission 1994, S. 212). Auch von einzelnen Politikern wird eine „demo-
graphisch bedingte Verknappung“ nach dem Jahr 2010 befürchtet (vgl. Klo-
se 1997, S. 14). Wenngleich auch nach dem Jahr 2010 mit einem merkli-
chen Rückgang des Arbeitskräfteangebotes zu rechnen ist, so unterschätzen 
diese Szenarien möglicherweise den Einfluß paralysierender Ursachen. Zu 
diesen gehören vor allem: 
 
• die Verlagerung von Arbeitsplätzen ins Ausland infolge der Globalisie-
rung, 
  
• der Umfang, den Nettozuwanderungen nach Deutschland annehmen 
können, wenn das Arbeitskräfteangebot nicht ausreichen sollte,10  
  
• die Produktivitätssteigerung, die Arbeitsplätze z.T. überflüssig macht, 
  
• die sinkende Bevölkerungszahl, die auch den Bedarf an personenbezo-
genen Leistungen und so auch an Arbeitskräften z.B. im Dienstleis-
tungsbereich oder bei Gebietskörperschaften zurückgehen läßt. 
 
Künftige Trends des Imports und Exports von Arbeitskräften lassen sich nur 
schwer quantifizieren, jedoch scheint klar zu sein, daß Deutschland sich 
gegenwärtig erst am Anfang dieses Globalisierungsprozesses befindet. Er-
möglicht durch moderne Informations- und Kommunikationstechnologien 
und erzwungen durch die Nähe zu den Absatzmärkten werden Produktions-
standorte und Dienstleistungsstätten heute neu verteilt. Von diesem Trend 
werden nicht nur die sog. „global players“, sondern immer mehr auch mit-
telständische Unternehmen erfaßt. Ausgenommen von dieser Entwicklung 
sind lediglich die lokal- und regionalmarktorientierten Produzenten und 
Dienstleister. 
                                                 
10  Zugegebenermaßen lassen sich über Wanderungsbewegungen „lediglich mehr oder 
minder gut fundierte Annahmen treffen“ (Fuchs 1997, S. 30). 
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Schwierig einzuschätzen sind daher interne Nachfrageentwicklungen des 
Arbeitsmarktes. Geht man zunächst von langfristigen Entwicklungstrends 
der Vergangenheit aus und fragt, wie sich die Nachfrage nach Arbeit in den 
letzten Jahrzehnten entwickelt hat, so ging das Arbeitsvolumen insgesamt 
kontinuierlich zurück. Die Zahl der insgesamt geleisteten Arbeitsstunden 
sank in den letzten 35 Jahren in den alten Bundesländern von rd. 56 Mrd. 
auf etwa 44 Mrd. Die Zahl der Erwerbstätigen ist jedoch lange Zeit konstant 
geblieben und erst in den 80er Jahren sowie im Zuge des Einigungsbooms 
1990 leicht gestiegen (vgl. Tab. A7). 
 
Tab. A7: Entwicklung von Arbeitsvolumen, Erwerbstätigen und Arbeitszeit  
je Erwerbstätigen in Westdeutschland 1960 bis 1995 
Jahr Arbeitsvolumen Erwerbstätige Arbeitszeit je Erwerbstäti-
gen 
 Mio. Std. Tsd. Personen Std. 
1960 56.341 26.063 2.162 
1965 55.267 26.755 2.066 
1970 51.914 26.580 1.955 
1975 46.687 26.020 1.794 
1980 47.213 26.980 1.750 
1985 44.899 26.489 1.695 
1990 45.872 28.479 1.611 
1995 44.426 28.466 1.561 
    
 1960=100   
1995 79 109 72 
Quellen:  Statistisches Bundesamt und Berechnungen des IAB. 
 
Das Arbeitsvolumen ist seit Anfang der 60er Jahre also um ein Fünftel zu-
rückgegangen. Im gleichen Zeitraum stieg das Bruttoinlandsprodukt (zu fe-
sten Preisen) auf rd. 280 % und die Produktivität auf etwa 256 %. Ganz ein-
deutig ist demzufolge das anhaltend hohe Beschäftigungsniveau der letzten 
Jahrzehnte bei insgesamt deutlich sinkendem Arbeitsvolumen auf die Redu-
zierung der Arbeitszeit pro Beschäftigten zurückzuführen. 
 
Diese Entwicklung unterliegt offensichtlich der ökonomischen Logik, daß 
mit steigender Produktivität immer weniger Arbeit gebraucht wird, selbst 
wenn das Wirtschaftswachstum über der Produktivitätsentwicklung liegt. 
Auch für die Zukunft muß davon ausgegangen werden, daß das Arbeitsvo-
lumen insgesamt weiter zurückgehen wird. Das Beschäftigungsniveau kann 
unter diesen Bedingungen offensichtlich nur gehalten werden, wenn die 
Arbeitszeit weiter sinkt. Allein durch ein beschleunigtes Wirtschaftswachs-
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tum kann nach den Erfahrungen der Vergangenheit die Zahl der Beschäftig-
ten nicht signifikant zunehmen, zumal es sich immer mehr um ein qualitati-
ves Wachstum mit immensem Kapitaleinsatz handelt, d.h., die Schaffung 
eines Arbeitsplatzes erfordert heute einen ungleich höheren Kapitaleinsatz 
im Vergleich zu den 60er Jahren. 
 
Selbst bei veränderten Erwerbsbiographien (Reduzierung der Zahl der Nor-
malarbeitsverhältnisse, Zunahme von Teilzeitarbeit, Auflösung der Normal-
biographie Ausbildung-Beruf-Ruhestand, gleitenden Übergängen zwischen 
Erwerbstätigkeit und Nichterwerbstätigkeit, zwischen Aus- bzw. Weiterbil-
dung und Arbeit) ist daher eine generelle Verknappung von Arbeitskräften 
auch nach 2010 nicht zu erwarten. Das schließt jedoch nicht aus, daß in ein-
zelnen besonders nachgefragten Berufsgruppen bzw. Branchen und auch bei 
hochqualifizierten Spezialisten Engpässe eintreten können, auf die dann 
aber vor allem mit bildungspolitischen Konzepten zu reagieren ist. 
 
Die Ausgangsfragestellung war, ob durch ein evtl. Überangebot an Arbeits-
kräften im Verhältnis zur Nachfrage künftig verstärkt auf jüngere Arbeits-
kräfte zurückgegriffen werden und so das Alter der Erwerbstätigen deutlich 
unter dem der Erwerbsbevölkerung liegen könnte. 
 
Faßt man die Ergebnisse der Angebots- und Nachfrageanalyse zu den Aus-
wirkungen einer älter werdenden Bevölkerung auf die Erwerbstätigen zu-
sammen, so ergibt sich, daß 
 
• die Alterung der Bevölkerung und die Alterung der erwerbsfähigen 
Bevölkerung sich nicht im Verhältnis 1 : 1 auf die tatsächlich Beschäf-
tigten niederschlagen wird, 
 
• das Erwerbsverhalten das Arbeitskräfteangebot zusätzlich vergrößern 
kann, was jedoch den Alterungsprozeß der Erwerbstätigen nicht ent-
scheidend beeinflussen wird, 
 
• künftig mit keiner gesamtwirtschaftlichen Expansion der Nachfrage 
nach Arbeitskräften zu rechnen ist, weil das Arbeitsvolumen insgesamt 
zurückgeht und die Globalisierungsprozesse jederzeit sowohl den Ex- 
als auch Import von Arbeitskräften erlauben. Arbeitskräfteangebot und 
-nachfrage werden auch künftig eher auseinanderklaffen. Unter der 
Annahme, daß auch in Zukunft ein Arbeitskräftemangel kaum zu er-
warten ist, wird sich daher keine Verschärfung in bezug auf überalterte 
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Belegschaften ergeben. Die Alterung der Bevölkerung wird sich also 
nur in abgeschwächter Form auf die künftig tatsächlich Erwerbstätigen 
auswirken. 
 
Das Durchschnittsalter der Erwerbstätigen wird nach diesen Analysen eher 
bei dem der erwerbsfähigen Bevölkerung liegen als bei dem der Gesamtbe-
völkerung. Damit würde es nur um zwei und nicht um acht Jahre steigen. 
Damit ist der Korridor vorgegeben, in dem mit einer Alterung der Erwerbs-
tätigen überhaupt zu rechnen ist. 
 
Da der Alterungsprozeß der Erwerbstätigen wesentlich moderater ausfällt 
als der der Bevölkerung insgesamt und da sich auch die Angebots- und 
Nachfragestrukturen des Arbeitsmarktes gesamtwirtschaftlich künftig nicht 
signifikant ändern, soll jetzt geprüft werden, ob und inwieweit unter den 
gegenwärtigen Bedingungen Dienstleister bereits auf ältere Arbeitskräfte 
setzen. 
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